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Resumé 
Rapporten redegør for konsekvenserne af fleksibiliseringen af arbejdslivet for den enkelte ansatte. 
Med et fokus på prekære/løse ansættelser gennemgås først sociologisk teori af bl.a. Ulrich Beck, 
Oskar Negt og Richard Sennett, som alle fremhæver de negative sider af en løs tilknytning til 
arbejdsmarkedet. 
Den danske arbejdsmarkedsmodel og flexicurity-modellen drages ind som baggrundsviden for en 
vigtig forståelse af den høje tillid til forhandlingsproces frem for lovgivning vi har i Danmark. 
Vikarbranchen benyttes som case til at gå i dybden med den valgte teori og der kastes lys over 
væksten i løse ansættelser. Arbejdsgiverens behov for en mobil arbejdsstyrke vejes med et kritisk 
blik op med situationen for den enkelte vikar. Det konkluderes at en vis fleksibilitet i ansættelsen er 
vital, men at konsekvenserne kan være underbeskæftigelse og dårlige arbejdsforhold. 
 
English abstract 
The report sums up the consequences of the flexibilisation of the labour market focusing on 
precarious employees. With a focus on the individual employee, the report goes through sociologic 
theories by Ulrich Beck, Oskar Negt and Richard Sennett, which all emphasize the negative sides of 
a loose connection to the labour market. The Danish labour market model and the flexicurity model 
are included to help explain how negotiation is used as a substitute for legislation in Denmark.      
The business of temporary agency work is used as a case example going into detail with the 
sociologic theories. The growth in temporary agency employments is substantiated. 
In a critical manner the demand of the employer for a mobile labour force is compared to the 
situation of the employee and it is concluded that a certain amount of flexibility, with regards to 
employment is vital; however the consequences can be underemployment and bad working 
conditions. 
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1. Indledning  
1.1 Arbejde og fattigdom 
Vi vil i dette projekt beskæftige os med prekariseringen af det danske arbejdsmarked. Vores 
overordnede hustema er fattigdom. Her følger en forklaring på hvordan de to problemstillinger kan 
kobles sammen. 
Nye arbejdsmarkedsforhold, med ændrede beskæftigelsesmønstre og med en fremvækst af fleksible 
og usikre former for beskæftigelse, har skabt mulighed for at fattigdom ikke kun er forbeholdt 
grupper som er uden for arbejdsmarkedet. I Danmark er det svært at tale om absolut fattigdom, da 
det er de færreste mennesker som ikke har adgang til de mest basale menneskelige eksistensbehov 
som husly, rent vand og mad. Ikke desto mindre kan man sige at fleksible og usikre 
beskæftigelsesformer med varierende indkomst og i mange tilfælde lav indkomst, skaber mulighed 
for at en stadigt større del af befolkningen bliver hægtet af forbrugsfesten og ikke har adgang til de 
goder, den mere velstillede del af befolkningen nyder godt af. 
I Danmark findes der ikke en officiel fattigdomsgrænse, men ser man på EU arbejdes der her ud fra 
en grænse for fattigdom på 60 % mindre end den gennemsnitlige landsindkomst (Wikipedia 2005). 
Således bliver diskussionen om fattigdom i mere velstillede lande, i høj grad også til et spørgsmål 
om ulighed.  
I Frankrig så man for nylig konsekvenserne af den voksende ulighed, da unge indvandrere raserede 
flere af Paris’ forstæder, som følge af bl.a. udelukkelse fra arbejdsmarkedet og medfølgende 
marginalisering. 
Fleksible ansættelser betyder ofte, for den arbejder der bestrider en sådan stilling, at han eller hun 
ikke har de samme basale rettigheder på arbejdsmarkedet, som sine fastansatte kollegaer, og med 
fremvæksten af fleksible former for ansættelse, er skabt et arbejdsmarked hvor grupper på 
arbejdsmarkedet figurerer i beskæftigelsesstatistikerne, men samtidig er udsat for varierende 
indtægter og beskæftigelse, med en række af konsekvenser til følge – økonomisk som personligt. Det 
samfundsmæssige dogme om at arbejde fører til økonomisk og personlig stabilitet er dermed brudt 
og der tegner sig et billede af en ny klasse af lavtlønnede underbeskæftigede prekært ansatte.  
Det er denne gruppe af prekært ansatte vores projekt vil omhandle. 
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1.2 Problemfelt 
Fleksibilitet er vores tids modeord, når man taler om organisering af arbejdskraft og 
produktionsmåde. Den fleksible organisering af arbejdet er på mange måder blevet udråbt som et 
modsvar på den øgede konkurrence globalisering og international arbejdsdeling skaber.  
I Danmark er fleksibiliteten i høj grad blevet integreret i den danske ’flexicurity-model’, hvor de 
risici som knytter sig an til en fleksible organisering af arbejde – usikre og ustabile 
beskæftigelsesforhold - kompenseres ved en høj grad af sikkerhed i form af høje sociale ydelser ved 
ledighed. På det danske arbejdsmarkedet praktiseres beskæftigelsessikkerhed frem for jobsikkerhed, 
hvilket betyder at livslange ansættelsesforløb erstattes af hyppige jobskift.  
En aktiv arbejdsmarkedspolitik og liberale regler for ansættelse og afskedigelse, har betydet en 
fremvækst af fleksible arbejdsformer, som spiller ind på alle niveauer i samfundet.  
Denne tendens benævnes også som prekariseringen af det danske arbejdsmarkedet, hvor 
fremvæksten af de prekære og usikre beskæftigelsesforhold betones.  
I takt med fremvæksten af det fleksible arbejdsmarkedet vinder forskellige former for fleksible 
arbejdsformer indpas – deltid, fleksjob, kontraktarbejde, vikararbejde mv. – og skaber ændrede 
vilkår for arbejdstagerne. Sociologerne Ulrich Beck og Richard Sennett beskæftiger sigh med disse 
ændrede vilkår, som fleksibiliseringen af arbejdslivet skaber, og påpeger de skadelige konsekvenser 
ved fleksibelt arbejde, både for samfundet og for den menneskelige personlighed og identitet. Når 
det er sagt findes der også positive effekter af flexicurity, eksempelvis samfundsøkonomiske 
gevinster. 
På trods af at de fleksible arbejdsformer praktiseres på alle niveauer i samfundet, skaber det 
forskellige vilkår for de forskellige samfundsklasser. For de øvre samfundslag, typisk gruppen med 
mellemlange og lange videregående uddannelser, som bliver udsat for fleksible og prekære 
arbejdsforhold, kompenseres den lave jobsikkerhed med relative høje indkomster, nem adgang til 
efteruddannelse, opkvalificering og mulighed for at tegne private pensioner og forsikringsordninger. 
Men for gruppen som kan karakteriseres som ufaglærte og lavtuddannede, er vilkårene anderledes. 
For det første har de ikke de samme økonomiske vilkår og kan på samme måde ikke forsikre sig mod 
arbejdsløshed, tegne private pensionsordninger mv. For det andet er der tendens til at denne gruppe 
er beskæftiget i ansættelser, hvor de ikke opnår den samme grad af faglige rettigheder – pension, 
sygedagpenge mv. – som fleksibelt ansatte i højere stillinger. Der findes adskillige former for 
fleksibilitet, men en type fleksibilitet fremstår mere markant i forhold til de andre former – især hvis 
man taler om fleksibilitet og beskæftigelse. Dette er den numeriske fleksibilitet, som giver 
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virksomheden mulighed for at variere antallet af ansatte efter behov. Et eksempel på en fleksibel og 
prekær beskæftigelse, som hører under denne kategori er vikararbejdet, og er udtryk for en ekstrem 
form for fleksibilitet. Der findes selvfølgelig forskellige typer for vikararbejde, men hvis vi kigger 
isoleret på gruppen af lavtlønnede vikarer, mener vi at kunne fremhæve en række generelle træk og 
problemstillinger, som gør denne gruppe interessant at beskæftige sig med. Vikararbejde skal som 
udgangspunkt ikke opfattes som noget negativt, og det skal på ingen måde udelukkes at der findes en 
række af fordele og muligheder ved vikararbejde - for både virksomhed og ansat. Her skaber den 
øgede bredde i overenskomsterne muligheden for at skabe flere flexicurity-løsninger. Men kigger 
man på vikararbejdet med udgangspunkt i Becks og Sennetts teorier om det fleksible arbejdets 
konsekvenser, tegner der sig et problematisk billede af brugen af vikararbejde, som på mange måder 
kan relateres til en overordnet fleksibiliseringstendens og de dertil knyttede samfundsmæssige 
problemstillinger.  
1.3 Problemformulering 
Dette leder os frem til følgende problemformulering; 
• Hvilke konsekvenser har det det fleksible arbejdsmarked for de prekært ansatte.  
 
Vi ønsker at foretage en kritisk problematisering af det fleksible arbejde, som ellers i den offentlige 
debat bliver opfattet som værende noget overvejende positivt.  
I dette projekt har vi valgt lavtlønnet vikararbejde som case, ud fra en antagelse om, at vikararbejde 
kan give et godt indblik i de problematikker, som knytter sig an til det fleksible arbejdsmarked.  
Vi antager, at vikarbureauarbejdere på mange måder er dårligere stillet rettighedsmæssigt end andre 
arbejdstagere på det danske fleksible arbejdsmarked. Vi antager også at de ustabile konstant 
skiftende arbejdsforhold vikarerne er udsat for, kan være problematisk for identitetsdannelse og 
ligeledes for sikkerhed i beskæftigelse og indkomst. Fleksibilitet i arbejdslivet kan muligvis være et 
gode for nogle grupper på arbejdsmarkedet, men for den valgte gruppe antager vi, at konsekvenserne 
overvejende er negative.  
 
Vi mener at vikarerne er et karikeret eksempel på fleksible arbejdstagere, men vi er klar over at 
denne gruppe kun udgør en lille del arbejdsstyrken i Danmark. Dermed er de ikke repræsentative for 
de fleksible arbejdere i Danmark, som er en broget og sammensat gruppe. Vikarbureauarbejderne 
kan dog belyse nogle almene problemstillinger ved det fleksible arbejde, og kan give et renere 
billede af fordele og ulemper ved fleksibelt arbejde.  
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Arbejdsspørgsmål: 
• Hvordan påvirker den danske arbejdsmarkedsmodel prekariatet? 
• Hvad betyder fleksibelt arbejde for menneskers identitet og selvforståelse?  
• Hvorfor bruger virksomheder vikararbejde? 
• Hvad er omfanget af vikararbejde? Og historien bag? 
• Hvad er vikarers forhold til deres arbejde? 
• Hvad er vikarers forhold til fagforeningen, solidariteten og kollegerne? 
• Hvad er fremtiden for den fleksible arbejder? 
I det følgende kapitel om metode, vil vi uddybe hvordan vi vil gribe problemstillingen an. Først vil 
vi præcisere hvordan vi anvender og forstår de centrale begreber. 
1.4 Begrebsafklaring 
1.4.1 Den prekært ansatte 
Som nævnt har fremvæksten af det fleksible arbejdsmarked medført ændrede forhold for 
arbejdstagerne på det danske arbejdsmarked, fordi en stadigt større del af befolkningen bliver ansat 
på fleksible vilkår. Vi har i denne rapport valgt at kalde disse folk for prekære arbejdere. 
De prekært ansatte dækker bredt over gruppen af arbejdstagere, hvis stabile tilknytning til 
arbejdsmarkedet ændres. Disse er oftest ansat i fleksjobs, på deltid, kontraktansættelser, som 
freelancere, i vikarjobs m.m.  
De prekære ansættelser findes inden for alle segmenter i samfundet, fra højtuddannede til 
lavtuddannede og ufaglærte, og mange er kun ansat på sådanne vilkår i en begrænset periode. 
Således kan man ikke sætte lighedstegn mellem det at være prekær og det at være resursesvag. Vi 
har i projektet delt gruppen af prekært ansatte ind i to undergrupper – kognitariatet og prekariatet1. 
Begge grupper arbejder under fleksible og usikre forhold og har som udgangspunkt ikke de samme 
rettigheder og arbejdsvilkår som den del af arbejdsstyrken med en fast tilknytning til 
arbejdsmarkedet, men deres økonomiske vilkår og status på arbejdsmarkedet er vidt forskellige, og 
inddelingen i prekariat og kognitariat handler således, i denne sammenhæng, i sidste ende om hvem 
der har råd til at købe sig til et sikkerhedsnet, og hvem der ikke har. Dette kunne eksempelvis være 
folk der har råd til at tegne en privat pensionsopsparing.   
                                                 
1 Begreberne er taget fra Alex Futi fra den italienske fagforening Chainworkers, og overført til en dansk kontekst.  
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Kognitariatet dækker over den gruppe af prekært ansatte, som har mellemlange og lange 
videregående uddannelser, og oftest bestrider højtlønnede fleksible stillinger. Eksempelvis freelance 
journalister, konsulenter, forskere, professorer m.m.  
Prekariatet dækker over den gruppe lavtuddannede og ufaglærte, som er beskæftiget inden for de 
lavtlønnede sektorer og ofte befinder sig på grænsen af arbejdsmarkedet. Vi har i vores projekt valgt, 
udelukkende at beskæftige os med prekariatet. 
1.4.2 Fleksibilitetsbegrebet 
I denne rapport fokuseres der hovedsageligt på fleksibilitet ud fra lønmodtagerens optik. I det 
følgende vil vi prøve at redegøre for begrebet fleksibilitet og hvordan det er opstået. 
Fleksibilitet er et grundlæggende træk ved det moderne arbejdsliv. Fleksibilitet dækker over en 
række nye forhold på arbejdsmarkedet. Disse forhold kan være enkeltstående konkrete forhold, men 
er indbyrdes forbundet og kan derfor anskues som et sammenhængende fænomen. Gennem de sidste 
100 år har både det danske og internationale arbejdsmarked gennemgået markante forandringer 
(Sociologi - en grundbog til et fag, 2004). Fra den tidlige taylorisme med teorien om adskillelse af 
det planlæggende og det udførende arbejde, standardisering og øget kontrol, til Fordismen 
masseproduktion, industrialiseringen, fremvæksten af velfærdsamfundet og øget forbrug. Fordismen 
blev senere erstattet med nutidens postfordistiske arbejdsmarked med mere fleksibel specialisering 
og Human Ressource Management2. Den teknologiske udvikling gjorde det muligt at øge 
produktionen, men med færre ansatte. Ideen med HRM var at den hierarkiske struktur som 
traditionelt havde eksisteret på arbejdspladserne, skulle nedbrydes og magten decentraliseres. 
Arbejderen blev betragtet som en resurse, der skulle udnyttes til fulde, for på den måde at øge 
arbejdspladsens effektivitet (Sociologi - en grundbog til et fag, 2004; 130-131). Dette stillede nye 
krav til de ansatte, som i højere grad skulle være med til at tage, ikke overordnede økonomiske og 
strukturelle beslutninger, men mindre og stadigt væsentligere beslutninger. (Sennett 1999; 48)  
Omstillingsparathed blev et nøgleord på arbejdsmarkedet, hvor både virksomheder og ansatte måtte 
indordne sig under de nye forhold som den globaliserede økonomi førte med sig.  
 
De fem fleksibilitetsformer  
Ifølge Steen Navrbjerg er det en udbredt opfattelse blandt fagfolk at fleksibilitet er godt for både 
arbejdsgiver og arbejdstager. En såkaldt win-win situation, hvor virksomheder gennem fleksibilitet 
                                                 
2 I resten af rapporten blot kaldet HRM 
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opnår større effektivitet og øget konkurrenceevne, samt bedre tilpasning mellem markedssituation og 
lønforhold. Arbejdstageren på den anden side opnår større glæde ved sit arbejde, da dette bliver mere 
interessant og meningsfyldt, og denne kan ydermere også tilpasse arbejdet til sit privatliv, så de to 
ting harmonerer bedre med hinanden. 
Steen Navrbjerg definerer fleksibilitet som evnen til at tilpasse sig ydre forhold. Og pointerer at dette 
kan være både medarbejderen og virksomheden, men hvis virksomheden skal tilpasse sig, skal 
medarbejderen det nødvendigvis også. Han deler fleksibiliteten ind i 5 kategorier (Navrbjerg, 2001). 
 
1.  Numerisk fleksibilitet 
•    Virksomhedens eller organisationens mulighed for at variere antallet af ansatte efter behov. Det 
er denne form for fleksibilitet vi hovedsagligt vil beskæftige os med i denne opgave. Numerisk 
fleksibilitet og arbejdstidsmæssig fleksibilitet overlapper hinanden på mange områder, og nogle 
teoretikere vælger at sætte de to fleksibilitetsformer i samme kategori.  
 
 
2.  Arbejdstidsmæssig fleksibilitet  
• Muligheden for at variere arbejdstiden over en periode. Både efter virksomhedens ønsker og den 
ansattes behov. Dette kan bl.a. indebære deltidsansatte, flexarbejdere, sæsonarbejdere m.m. 
 
3.  Funktionel fleksibilitet (multi-tasking, fleksibel arbejdsorganisering)  
• Handler om hvor mange forskellige jobfunktioner en medarbejder kan bestride. Hænger sammen 
med en virksomheds personalepolitik i forhold til efter- og videreuddannelse. Hvis ikke 
virksomheden gør brug af dette, vil funktionel fleksibilitet som regel ikke være aktuelt.  
 
4.  Lønfleksibilitet  
• Sektorforhandlinger, bevægelse mod systemer med mindsteløn. Virksomhedens mulighed for at 
variere løn til de ansatte i overensstemmelse med konkurrence, markedsforhold m.m. Og 
muligheden for at betale løn efter arbejdsindsats, alt afhængig af hvilke lønsystemer der gøres 
brug af.  
 
5.  Teknisk-organisatorisk fleksibilitet  
• Organisatorisk tilpasning af arbejdskraften til produktionsmåder og -teknikker - herunder evt. 
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flytning af produktion til udlandet, outsourcing eller udlicitering.  
 
Tilpasningen til ydre forhold kan både ske ved at medarbejderen påtager sig forskellige 
jobfunktioner, arbejder på fleksible tidspunkter. Virksomheder der investerer i teknologi som 
fremmer tilpasningsdygtig produktion og dernæst færre forpligtelser if.t. medarbejderne (dette kunne 
være i form af vikararbejde) 
Steen Navrbjerg stiller sig kritisk over for ordet fleksibilitet, som et udelukkende positivt ord. For 
hver gang arbejdsformen på en given arbejdsplads ændrer sig og én form for fleksibilitet må vige for 
en anden, forskyder magtstrukturerne sig indenfor arbejdspladsen også, og fleksibiliteten vil derfor 
altid være på bekostning af nogen eller noget (Navrbjerg 2001;65-85).  
Den danske arbejdsmarkedsmarkedsmodel, den såkaldte flexicurity-model, indeholder en høj grad af 
fleksibilitet, suppleret med sikkerhed. Disse indebærer kort fortalt at arbejdstageren er sikret en vis 
indkomst under arbejdsløshed og at denne forholdsvis hurtigt kan komme i beskæftigelse igen3.  
1.4.3 Vikararbejderen 
En vikar er en medarbejder, som ikke er fast ansat, men derimod ansat i en midlertidig stilling. Der 
findes to typer af vikarer (HK, 2003): Vikarer ansat igennem vikarbureauer og vikarer ansat direkte 
af virksomheden, f.eks. barselsvikarer o. lign. Vi beskæftiger os i denne rapport med den 
førstnævnte type vikarer, herunder nærmere bestemt de lavtlønnede vikarer, som altså har 
vikarbureauerne som arbejdsgivere, og i mange tilfælde skifter jobs hyppigt.  
De lavtlønnede vikarbureauarbejdere er ganske givet en gruppe med forskellige baggrunde, men i 
analysen vil vores konklusioner have henblik på de vikarbureauarbejdere, som ikke tager 
vikarbureauarbejdet som et frivilligt tilvalg, som f.eks. nogle studerende gør det. Som vi senere vil 
uddybe, ønsker flertallet af vikarer fastansættelse, og man må derfor formode, at den gruppe, som vi 
undersøger i nærværende rapport, er den største. 
I det følgende vil vi primært tage udgangspunkt i vikarer, organiserede i HK-privat. Dette skyldes 
dels, at HK-privat organiserer typiske vikarområder, og dels, at mange vikarer under HK-privat 
tilhører gruppen af lavtlønnede. Ifølge HK-privat selv får mange en løn, så de kan opnå ret til 
dagpenge – i øjeblikket er dette 107 kr. (Interview med Liselotte Højer) 
                                                 
3 Mere om dette i afsnittet ”Den danske model” 
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2. Metode 
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2.2 Valg af teori  
For at belyse vores problemformulering har vi valgt at benytte os af to typer af teori. En som 
beskriver de teoretiske rammer for det fleksible arbejdsmarked og en der beskriver de 
samfundsmæssige og individuelle konsekvenser af det fleksible arbejde.  
 
Vi har valgt at bruge Oskar Negt til at skabe et grundlag for forståelse af arbejdets subjektive 
betydning. Negt tager udgangspunkt en vestlig arbejdsnorm, og argumenterer for at arbejde er et 
civilisatorisk minimum. 
Til at supplere Negt har vi valgt at benytte os af Ulrich Beck og Richard Sennett, som begge 
beskæftiger sig med konsekvenserne af det fleksible arbejde.  
Ulrich Becks udgangspunkt er de mere overordnede strukturelle ændringer ved den senmoderne 
samfund, som kommer til udryk ved ændrede beskæftigelsesmønstre, globalisering, individualisering 
og ændrede vilkår for demokrati og socialstat. Beck lægger vægt på fremvæksten af prekære og 
fleksible ansættelser, hvilket gør ham relevant i forhold til vores projekt.  
Sennett supplerer Beck med en mere fyldestgørende teori om hvad det fleksible arbejde betyder for 
dannelse af personlighed og identitet. 
For at finde ud hvilke rammer den fleksible arbejder er underlagt har vi valgt at tage udgangspunkt i 
Jesper Due og Jørgen Steen Madsens begreb ’Den danske model’. Denne model er grundlæggende i 
forhold til strukturerne på det danske arbejdsmarked og derfor vigtig i og med den sætter rammerne 
for den fleksible prekære ansatte. Det danske arbejdsmarked er baseret på et frivilligt 
overenskomstsystem og indbyrdes aftaler mellem arbejdsmarkedsparter, hvor det fleksible 
arbejdsmarked, den relativt høje understøttelse til ledige og den aktive arbejdsmarkedspolitik udgør 
omdrejningspunkterne. Dette kan også i korte træk karakteriseres som det fleksible arbejdsmarked. I 
takt med at arbejdsmarkedet er blevet mere fleksibelt udvikles modellen fra at være korporatistisk til 
i større grad at kunne kaldes pluralistisk og multiniveaureguleret. Toneangivende forskere taler om 
det tredobbelte pres på den danske model, herunder regering, internationalisering og EU (Due og 
Steen Madsen, Under udgivelse). Man kan sammenfattende sige at dette skaber vedvarende pres for 
øget fleksibilitet i virksomhederne og dermed også på medarbejderne. 
For at anskueliggøre fleksibilitetsbegrebet på arbejdsmarkedet har vi hentet teori fra bl.a. Ton 
Wilthagen og Frank Tros som advokerer for en snæver forståelse af fleksibilitetsbegrebet. De 
definerer fleksibilitet på arbejdsmarkedet som en politisk strategi, der bevidst forsøger at styrke dels 
fleksibiliteten på arbejdsmarkedet, i arbejdsorganiseringen og i arbejdsmarkedsreguleringen, dels 
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sikkerheden beskæftigelsessikkerhed og social sikkerhed, særligt for svagere grupper på 
arbejdsmarkedet og udenfor arbejdsmarkedet. 
2.3 Valg af empiri 
Empirien i vores projekt er alt relateret til vores case: Vikarbureauarbejdet. Vi har dels benyttet os af 
statistikker og rapporter (se litteraturliste) for at skabe et billede af vikarbureaubranchen, og dels af 
interview med ansvarlig for HK’s vikarindsats, Liselotte Højer.  
2.3.1 Statistik og rapporter:  
Ser man på brugen af statistikker og rapporter i rapporten, må det først slås fast, at vikarbranchen er 
en branche med hyppig udskiftning og ringe grad af kontinuitet. Dette nedsætter muligheden for, at 
lave fyldestgørende statistikker, og på trods af, at der findes megen statistik om branchen, er en del 
af tallene modstridende, ligesom tallene hurtigt kan ændre sig. Alligevel har vi i vores analyse 
benyttet os af tal om branchen, for at trække nogle store linjer op. I det følgende vil vi forholde os til 
nogle af de tal og rapporter, som ligger til grund for arbejdet med vikarbureauarbejdet.  
 
Vi har i projektet brugt en del rapporter. I det følgende fremhæves de mest væsentlige:  
Rambøll Managements rapport Atypisk Beskæftigede Sammenfatningsrapport, som lægger til grund 
for dette afsnit, beskæftiger sig faktisk ikke med den gruppe af vikararbejdere der er 
omdrejningspunktet for vores rapport. Deres analyse er bygget på spørgerunder i såkaldt videnstunge 
virksomheder. IT-firmaer, konsulentfirmaer m.m. og gruppen af prekært ansatte eller atypisk 
beskæftigede, som RM har valgt at kalde det, er således folk med en lang eller mellemlang 
videregående uddannelse. Disse folk vil vi i højere grad klassificere som kognitariat, frem for 
egentligt prekariat4. Dog vil vi mene at afsnittet her stadig har gyldighed, da det vi bruger rapporten 
til, udelukkende er at redegøre for hvorfor virksomheder vælger ikke udelukkende at benytte sig af 
fastansat arbejdskraft.  
 
Oxford Research’s rapport ”Nemme at hyre, nemme at fyre”, som er lavet for HK i 2003, bruges i 
projektet til at belyse vikarernes opfattelse af vikararbejdet. Rapporten bygger på kvalitative 
interviews med 32 vikarbureauarbejdere, og kan således ikke siges at være repræsentativ for alle 
vikarbureauarbejdere i Danmark. Rapportens fordel er dog, at den går i dybden med vikarernes 
selvforståelse og opfattelsen af deres position som vikarbureauarbejdere.  
                                                 
4 Jf. begrebsafklaring  
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Herudover har vi brugt flere rapporter, udarbejdet på EU-niveau. På trods af, at de bl.a. er blevet til 
på baggrund af danske data, har en del af disse rapporter den åbenlyse ulempe, at de ikke tager 
direkte udgangspunkt i situationen på det danske arbejdsmarked.  
2.3.2 Interview 
Vi har i forbindelse med opgaven gennemført et interview med Liselotte Højer, Faglig Sekretær i 
HK-Privat og ansvarlig for arbejdet med vikarer i HK-privat service. Interviewet er et kvalitativt 
interview, som går i dybden med fagforeningen og vikarerne. Det skal dog nævnes, at vores tidligere 
erfaring med gennemførelsen af interview er lille, og interviewet kunne godt have været bedre 
struktureret.  
Ligeledes kan det være en mangel, at vi ikke har gennemført interviews med vikarbureauerne og 
nogle af de virksomheder, som benytter vikarer. Dette er fravalgt af tids- og pladsmæssige årsager, 
samt overvejelser omkring opgavens fokus, som koncentrerer sig omkring konsekvenser for de 
ansatte. 
2.4 Analysens opbygning 
Vi vil i vores analyse behandle vikarbureauarbejde i Danmark. For at belyse de personlige 
konsekvenser af vikarbureauarbejdet vil vi i analysen først undersøge rammerne for 
vikarbureauarbejdet. Disse rammer er afgørende for vikarens oplevelse af vikarbureauarbejdet, og 
for den hverdag, som vikaren møder igennem sit arbejde. Vi vil konkret se på branchens historiske 
udvikling i Danmark, samt udbredelsen af overenskomster og organiseringsgraden blandt 
bureauerne. Især de sidstnævnte emner har betydning for vikarbureauarbejderen i hverdagen, idet 
overenskomster bl.a. sikrer løn på søgne/helligdage, barsel og pension.  
Dernæst vil vi gennemgå virksomhedernes forhold til vikarer, for at afdække motiverne for brug af 
vikararbejde, da dette kan have indflydelse på karakteren af det arbejde, vikarerne udfører.  
 
På baggrund af en forståelse af rammerne for vikarbureauarbejdet vil vi undersøge vilkår og hverdag 
for vikarerne. Vi vil benytte undersøgelser til at gå i dybden med rettigheder, mål og identitet for 
vikarerne. 
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Vi benytter dels en række rapporter og statistikker i analysen, og dels har vi foretaget et interview 
med Liselotte Højer, faglig sekretær i HK-Privat og ansvarlig for indsatsen på vikarområdet for HK-
Privat Service. Vi har valgt at interviewe HK af flere årsager:  
- Vores opgave har fokus på konsekvenser for den ansatte – i det lys er 
arbejdstagerorganisationer oplagte at opsøge. 
- HK oplever som organisation besværlighederne med diskontinuiteten i vikararbejdet, og kan 
dermed være med til at belyse de udfordringer, som vikarbureauerne skaber for arbejdsmarkedet. 
- Interviews giver en mulighed for aktualitet i en hurtigt omskiftelig branche.  
 
Vi har brugt følgende temaer til at strukturere interviewet: 
- HK og vikarerne, herunder følgende emner:  
o De problematikker som HK oplever ved at skulle organisere og repræsentere vikarer.  
o Vikarernes forhold til HK og deres organisationsgrad. 
o HK’s holdning til vikararbejde? 
o HK’s tiltag for, dels at sikre og forbedre vikarernes vilkår, og dels for at organisere 
dem. 
- Forholdene for vikarer i.f.t. fastansatte, herunder følgende emner: 
o Rettigheder som barsel, pension, ferie og løn under sygdom 
o Lønnens niveau 
o Vikarernes oplevelse af vikararbejdet. 
o Betydningen af væksten i vikaransættelser for udviklingen på arbejdsmarkedet. 
2.5 Afgrænsning 
I nærværende opgave har vi valgt overordnet at beskæftige os med det fleksible arbejdsmarked og 
dets betydning for gruppen af prekært ansatte. Denne betegnelse dækker bredt over den gruppe på 
arbejdsmarkedet som er udsat for usikre arbejdsforhold – lavtlønnede som højtlønnede. Vores fokus 
i denne opgave ligger på den gruppe af prekært ansatte, som typisk er lavtlønnet uden 
længerevarende uddannelse og som ikke selv har mulighed for at vælge de fleksible og prekære 
arbejdsformer fra - nærmere betegnet prekaritatet. Fælles for denne gruppe er at de ønsker fast 
ansættelse og permanent er til rådighed på arbejdsmarkedet. Derfor beskæftiger vi os ikke med de 
grupper, som kun er prekært beskæftiget i begrænsede perioder, eksempelvis studerende. 
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Som case har vi valgt at beskæftige os med vikararbejde – nærmere bestemt gruppen af vikarer som 
er tilknyttet et vikarbureau. Dermed vælger vi også andre grupper af prekært ansatte fra i vores 
analyse, det kunne have været freelancere, projektansatte, sæsonansatte m.m.  Vi har valgt 
vikarbureauarbejderne, fordi vi antager at denne gruppe er et godt eksempel på prekariatet og giver 
et godt billede af de mest gængse problematikker som knytter sig an til det fleksible og prekære 
arbejde.  
 
Opgaven vil især omhandle de subjektive konsekvenser af det fleksible og prekære arbejde. Men 
samtidig vil vi også problematisere de mere overordnede samfundsmæssige problemstillinger ved 
fleksibiliseringen af arbejdsmarkedet. Vi vil derfor ikke beskæftige os med de samfundsøkonomiske 
gevinster ved det fleksible arbejdsmarked eller nødvendigheden for et fleksibelt arbejdsmarked i en 
globaliseret økonomi. 
 
3. Teori 
3.1. Indledning 
For at belyse hvad det fleksible arbejdsmarked betyder for lavtlønnede arbejdstagere har vi valgt at 
benytte os af tre sociologer, som hver især supplerer hinanden i en kritik af det fleksible arbejde.  
Vi har valgt at bruge Oskar Negts forståelse af arbejdsbegrebet og arbejdets betydning, til at danne 
grundlag for at tage en diskussion om det fleksible arbejdsmarkeds udvikling og dets betydning for 
lavtlønnede og arbejdsløse grupper på arbejdsmarkedet. Negt er relevant for vores opgave, da han 
beskæftiger sig med arbejdets betydning for det enkelte individ. Negt har udviklet sine teorier i 
starten af 80erne, og har derfor ikke beskæftiget sig dybdegående med den senmoderne 
fleksibilisering af arbejdet. Derfor har vi valgt at supplere Negt med Ulrich Beck og Richard 
Sennetts teorier om arbejdets vilkår i det senmoderne samfund. Beck lægger mest vægt på de 
samfundsmæssige konsekvenser af det fleksible arbejde, mens Sennett tager udgangspunkt i det 
fleksible arbejdes betydning for personligheden og identiteten.  
Vi vil i det følgende gennemgå Oskar Negts arbejdsbegreb. 
3.2 Oskar Negts arbejdsbegreb 
I bogen ”det levende arbejde, den stjålne tid” (Negt 1985;39-44) redegør Negt for dannelsen og 
udviklingen af arbejdsbegrebet.   
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Arbejde er ikke altid blevet opfattet som noget naturligt. I det antikke Grækenland, var arbejdet 
noget der tilfaldt slaver, det frie menneske arbejdede ikke. Denne opfattelse af arbejdet var 
dominerende langt op igennem det først årtusinde. I middelalderen var den generelle opfattelse af 
arbejdet, at det var en nødvendighed for livets opretholdelse, som man ikke forbandt med noget 
særligt ærefuldt.  Med reformationen og protestantismens opkomst fremkom den protestantiske 
arbejdsmoral, formuleret af Martin Luther som ”Mennesket er skabt til arbejde, som fuglen til at 
flyve”. (Negt 1985;39) 
Negt refererer til Max Weber, der bl.a. i ”den protestantiske etik og kapitalismens ånd”, 
argumenterer for at dannelsen af arbejdsnormen, var forudsætningen for de kapitalistiske samfunds 
fremkomst. Arbejdet går fra, igennem et opgør med den katolske opfattelse af livet som værende en 
lidelse på jord, hvor udfrielsen sker i det hinsides, at være en pligt og en nødvendighed til en norm; 
”du skal arbejde for arbejdets egen skyld”. (Negt 1985;40) 
Dette skaber grundforudsætningen for at arbejdet, i form af erhvervsarbejde, bliver det væsentligste 
middel til at opnå social anerkendelse og derigennem udvikle identitet og socialt selvværd.  
 
Det er i høj grad Marx’ fremmedgørelsesteori, som ligger til grund for Negts arbejdsbegreb. Marx 
bygger sin fremmedgørelsesteori på to forudsætninger; 1) At arbejdet udtrykker menneskets 
artsvæsen, og 2) at arbejdet udføres som lønarbejde. (Andersen 2005) Marx henter sin første 
forudsætning fra Hegel, som opfatter arbejdet som en proces, hvori mennesket skaber sig selv og sin 
verden omkring sig. Når denne forudsætning kombineres med lønarbejde bliver lønarbejderen 
fremmedgjort, da han for at overleve i en kapitalistisk økonomi, må sælge sin arbejdskraft og derfor 
mister sin egen råderet over sit liv. Han er dermed ikke selv herre over den proces, jf. forudsætning 
1., som hans liv skabes i.  
Negt har en tvetydig opfattelse af arbejdet i det borgerlige samfund. På den ene side er lønarbejdet 
udbyttende, undertrykkende og udtryk for fornedrelse. Men samtidig er det modsat; et medium til 
selvfrigørelse.(Negt 1985;161) 
3.2.1. Arbejdets betydning 
Selvom Oskar Negt er en skarp kritiker af arbejdets udformning i det kapitalistiske samfund og 
bygger videre på den marxistiske fremmedgørelsesteori, spiller arbejdet også en positiv rolle i Negts 
teori. Han opfatter arbejdet som værende et fundamentalt, sanseligt genstandsmæssigt stofskifte 
mellem menneske og natur, hvor ingen af de to sider kan eksistere uden den anden. (Negt 1985;161) 
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Arbejdet opfattes som den eneste formidlingsaktivitet, der kan føre til frigørelsens grundpostulat, 
naturaliseringen af mennesket og menneskeliggørelsen af naturen. (Negt 1985;161) 
På den måde er arbejdet af absolut eksistentiel karakter, for både samfundet og mennesket. Negt 
beskriver arbejdet som det ”civilisatoriske minimum” som er den absolutte forudsætning for at leve 
et menneskeligt liv og for dannelsen af et socialt liv.  
Det er igennem arbejdet at social anerkendelse opnås. Arbejdet er samtidig eksistentielt for dannelse 
af identitet og personlighed. Arbejdet skaber samtidig mulighed for frigørelse (under de rette 
forudsætninger).  
 
Negt skriver i sin bog Det levende arbejde, den stjålne tid bl.a. om forholdet mellem arbejde og 
vold. En af hans teser er at social uro og vold er betinget af manglen på det civilisatoriske minimum, 
arbejde.  
Derfor er arbejdsløshed også det moderne samfunds altoverskyggende problem, der til sidst vil 
resultere i at samfundet ikke længere kan legitimere sig selv. Negt tager dermed fat i diskussionen 
om retten til arbejde. ”Arbejdsløshed er en voldsakt. For de mennesker, der bliver ramt af den, er 
den et anslag mod deres kropslige og sjæleligt-åndelige integritet, deres ukrænkelighed.”(Negt 1985 
s. 8) 
Arbejdsløshed fører, ifølge Negt, til at man mister sin samfundsmæssige anerkendelse og dermed 
også det, der skal til for at opretholde en nogenlunde stabil selvfølelse.  
Hvis arbejde blev opfattet som tvang, ville det ikke være så problematisk at være arbejdsløs. Det er 
den kulturelle betydning som arbejde er blevet pålagt, der er forudsætningen for den voldsakt som 
arbejdsløshed er.  
Hvor arbejdet er forstenet til erhvervsarbejde og som sådant har fået en kulturel betydning, der 
rækker langt videre end til spørgsmålet om at sikre den materielle eksistens, får arbejdsløsheden 
uundgåeligt ødelæggende følger for de enkelte individer. (Negt 1985;44) Negt fører dernæst en kritik 
af det kulturelle arbejdsbegreb og den vestlige arbejdsideologi; hvis du virkelig vil, er det også 
muligt at finde et arbejde. Problemet er at arbejdsløshed gøres til et subjektivt ansvar, hvor det i 
virkeligheden er noget som samfundet har skabt. Ifølge Negt er det samfundets ansvar at skabe 
arbejde, enten igennem en omdefinering af arbejdsbegrebet til også at omfatte andre aktiviteter, eller 
igennem nedsættelse af arbejdstiden.(Negt 1985)   
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3.3. Risikosamfundet 
Risikosamfundet er Becks betegnelse for den samfundsstruktur, som karakteriserer det 
postindustrielle samfund (eller det Andet Moderne). Teorien bag risikosamfundet er, at produktionen 
og fordelingen af velfærd, som kendetegnede det klassiske industrisamfund (det Første Moderne), 
overskygges af produktionen og fordelingen af risici. Overgangen til den anden modernitet dækker 
over en lang række af processer, som finder sted på alle planer i samfundet, og kommer bl.a. til 
udtryk i det politiske system, på arbejdsmarkedet, og det personlige plan. Globaliseringen og den 
teknologiske udvikling er to transformative faktorer i overgangen til risikosamfundet. (Beck 2002) 
Det er især Becks teorier om udviklingen på arbejdsmarkedet vi vil beskæftige os med i denne 
opgave.  
3.3.1. Fra standardiseret, fuld beskæftigelse til fleksibel, plural underbeskæftigelse 
Arbejdsmarkedet i det klassiske industrisamfund var baseret på en høj grad af standardisering mht. 
arbejdskontrakt, arbejdssted og arbejdstid og livslange ansættelser som den tidsmæssige og 
organisatoriske arbejdsnorm. Samtidig var samfundet kendetegnet af relativ høj beskæftigelse (Beck 
betegner dette for fuld beskæftigelsessamfundet), og grænsen mellem arbejde og ikke-arbejde var 
tydelig. (Beck 1997) Som følge af rationaliserings- og fleksibiliseringsprocesser trænges det 
standardiserede fuldbeskæftigelsessystem tilbage, hvormed der opstår fleksible, plurale former for 
underbeskæftigelse. Dermed bliver grænserne mellem arbejde og ikke-arbejde flydende. Vi bevæger 
os altså væk fra industrisamfundets homogene system bestående af erhvervsmæssigt organiseret, 
livslangt fuldtidsarbejde – hvis radikale alternativ er arbejdsløshed – og hen imod et risikofyldt 
system bestående af fleksibel, plural og decentral underbeskæftigelse. (Beck 1997; 226) 
Arbejdsløsheden ændrer altså i dette system karakter. Fleksible former for underbeskæftigelse 
erstatter den traditionelle arbejdsløshed (som stadig findes i sin traditionelle form, men mere dækker 
over den gruppe som er permanent udstødt af arbejdsmarkedet), og medfører at skellet mellem 
arbejde og ikke-arbejde udviskes. 
Fremvæksten af det fleksible underbeskæftigelsessystem betyder at der sker en omfordeling af risici 
fra virksomhed til lønarbejder og magtforholdene mellem dem ændres. Det er her risikosamfundet 
bl.a. spiller ind på arbejdsmarkedet.  
I kraft af den fleksible produktion og liberale ansættelseslovgivninger, er det muligt for 
virksomheden at fastlægge den samlede arbejdstid efter ordretilgangen, hvorved de forbundne risici 
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ved produktionen (risiko for aftagende profit, overproduktion mv.) væltes over på de ansatte, i form 
af en tidsmæssig fleksibel underbeskæftigelse. (Beck 1997) 
Beck skriver at den stigende arbejdsløshed i 70erne og 80erne førte til en række af 
arbejdsmarkedstiltag, som åbnede op for liberaliseringen og fleksibiliseringen af arbejdsmarkedet og 
arbejdsretten. Dermed skabte man grundlag for en gennemsættelse af prekære 
underbeskæftigelsesformer. Becks pointe er at selvom arbejdsløsheden siden 80erne har været 
faldende, skyldes det ikke at arbejdsmængden har været proportionelt stigende, men at fleksible og 
prekære former for underbeskæftigelse nu figurerer i beskæftigelsesstatistikkerne i stedet for 
ledighedsstatistiker. Dvs. at en del af den traditionelle arbejdsløshed nu figurerer i 
beskæftigelsesstatistikkerne i form at prekære former for underbeskæftigelse. 
3.3.2. Fra arbejdssamfund til risikoregime 
Beck opstiller en række træk ved det Andet Moderne, som vil betyde at der vil opstå en hel række 
nye problemstillinger og udfordringer vi endnu ikke har oplevet. Transformationen fra det Første 
Moderne – defineret ved kollektive livsmønstre, fuld beskæftigelse, national- og socialstat, en 
udvisket og udbyttet natur – til det Andet Moderne – defineret ved økologiske kriser, aftagende 
erhvervsarbejde, individualisering, globalisering og kønsrevolution - er i dobbelt forstand 
problematisk. (Beck 2002;24). De processer som er kendetegnet ved det Andet Moderne vil betyde 
at samfundet bliver nødt til at reagere på dem på alle planer. Ændringer på arbejdsmarkedet, jf. afsnit 
3.1, globalisering og individualisering vil lægge et afgørende pres på social- og nationalstaten. Det er 
især arbejdet som her vil være i centrum for vores gennemgang af Beck.  
 
I Fagre nye arbejdsverden (Beck 2002) bruger Beck begrebet brasilianiseringen af vesten til at 
dække over udviklingen på de vestlige arbejdsmarkeder og ændringen i erhvervsarbejdet. Begrebet 
dækker over gennemfølelsen af den neoliberale utopi om det frie marked i Vesten, og trækker 
paralleller til udviklingen på arbejdsmarkedet i Brasilien og Sydamerika. Arbejdsmarkedet i 
Brasilien er præget af prekære og fleksible arbejdsmønstre, hvor den reelle beskæftigelse ikke er 
særlig stor, og hvor underbeskæftigelse og ikke normeret arbejde er overvejende. Disse mønstre ser 
Beck langsomt blive overført til Vesten, hvor fleksibelt arbejde og prekær beskæftigelse har den 
højeste vækstrate. Arbejdsmarkedet bliver ugennemskueligt, jobsikkerheden forsvinder og de 
traditionelle modsætninger mellem klasser udviskes. Resultatet bliver et fleksibelt regime, hvor 
usikkerhed og kravet om en evig opkvalificering sætter den enkelte lønarbejder i en ekstrem prekær 
situation; Glæd dig, din kunnen er forældet, og ingen kan fortælle dig, hvad du skal lære, for at du 
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stadig kan bruges i fremtiden! (Beck 2002;99). Som konsekvens heraf, vil man opleve en stigning i 
fremkomsten af småhandlende og selvstændige erhvervsdrivende. Mønsteret er, at afmagten overfor 
usikkerheden på arbejdsmarkedet, gør det ekstra attraktivt selv at blive herre over sit arbejdsliv.  
 
Brasilianiseringsbegrebet skal samtidig ses i lyset af, at det centrale træk ved det Andet Moderne – at 
globalisering, global arbejdsdeling og højteknologiske produktionsformer betyder, at lønarbejdet 
mister sin fremtrædende position (som det havde i den klassiske industrialisme). Dette vil betyde 
radikale ændringer for sammenhængskraften i de vestlige demokratiske socialstater, som alle er 
opbygget på den væsentlige forudsætning; en levende deltagelse i erhvervsarbejdet. Borgeren blev 
tænkt som en arbejdsborger, der igennem erhvervsarbejde bidrog aktivt til samfundets udvikling. 
Forudsætningen for arbejdsdemokratiet var at beskæftigelsen var så høj at alle borgere kunne 
bidrage til samfundet igennem erhvervsarbejde, og på den måde nyde godt at de samfundsgoder, 
som blev finansieret igennem skatter mv. På den måde var det muligt at gøre nogle samfundsgoder 
universelle, og sikre en vis økonomisk omfordeling, uden alt for store ideologiske stridigheder. 
Dermed ligger underbeskæftigelsessamfundet et afgørende pres på de samfundsmæssige strukturer, 
som de er opbygget under det klassiske industrisamfund. (Beck 2002) 
 
Det nye fleksible regime rammer alle på arbejdsmarkedet, men dog ikke lige hårdt. Nogle grupper 
vil være mere udsatte end andre, bl.a. indvandrere, kvinder og den lavt kvalificerede arbejdskraft. 
Med tiden vil brasilianiseringstendensen udspalte samfundet i fire grupper: 
- Den globale tidsalders colombus-klasse: Globaliseringens vindere; Ejerne af den globalt agerende 
kapital og deres hjælpere på ledelsesniveau, som igennem udnyttelse af globaliseringens muligheder, 
erobrer det globale rum og underkaster det deres økonomiske mål. En penge- og videnselite. 
- Prekære højtkvalificerede: Høj uddannelse og indkomst, men disse vil altid være i fare for at blive 
skubbet ud på sidelinjen af konkurrenter. En klasse, som i jagten efter succes, skal forsvare sin 
position igennem en evig opkvalificering og fravælgelse af det private liv.  
- Working poor: De under- og ukvalificerede grupper på arbejdsmarkedet, som altid er truet af 
globalisering, udflytning af arbejdsplader mv. De klarer sig kun ved at indgå i flere arbejdsforhold, 
og tjener aldrig nok til at komme ud af kategorien fattig. En arbejdskonstellation som i det moderne 
vestlige industrisamfund ville være en absurditet, da lønarbejde og høj arbejdstimeantal ville være 
ensbetydende med en relativ god indkomst. Det fleksible regime, med plurale og prekære 
underbeskæftigelsesformer, åbner i høj grad for fremvæksten af gruppen af evigt arbejdende fattige. 
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-Lokaliseret fattigdom: Denne gruppe bruges overhovedet ikke i den globale tidsalder, og indtager 
ikke nogen funktion. I det tidligere kapitalistiske samfund udgjorde den fattigste klasse 
(pjalteproletariatet) en funktion, som reserve for arbejdskraften. Men i kraft en generel faldende 
beskæftigelsesrate, den globale arbejdsdeling mv. spiller denne gruppe ingen rolle i fremtidens 
samfund. Allerede i dag er sådan en ”underklasse” af fattige marginaliserede, præget af kronisk 
arbejdsløshed og overlevende på samfundets almisser og sociale ydelser, voksende. (Beck 2002;121-
123)   
3.3.3 Løsningen på fremtidens arbejdsmæssige udfordringer 
Det grundlæggende problem er, ifølge Beck, at fremtidens samfund ikke vil formå at skabe 
beskæftigelse nok til alle samfundsborgere. Ovenfor er beskrevet et muligt scenario, som vil 
udspalte samfundet i fire grupper/klasser.  
Denne udvikling vil lægge et afgørende pres på de bærende samfundsstrukturer, såsom demokratiet 
og social- og nationalstaten, og på den enkelte samfundsborger.  
Fremtidens største udfordring er derfor at udvikle samfundet, så det tager højde for de 
udviklingstræk som den Anden Modernitet skaber.  
Deregulering og fleksibilisering af erhvervsarbejdet normaliser det, der længe har været betragtet 
som dårligdom, der kunne overvindes: uformel økonomi og uformelle sektorer. (Beck 2002;141) 
En deregulering af arbejdsmarkedet vil føre til en afsked med det korporatistisk organiserede 
arbejdstagersamfund, der holdt klassekonflikter i ro og skabte rettighedsbaseret arbejde.  
Samtidig siger Beck; skulle den neoliberale revolution (i ikke vestlige lande) vare ved, kan statslige 
legitimationskriser med deres åbne udbrud af borgerkrigslignende voldstilstande også studeres i 
Sydens lande som forvarsler om Vestens fremtid.(Beck 2002;141) 
Beck påstand er, at vi for at udgå denne udvikling bliver nødt til at skabe nye visioner for post-
arbejdssamfundet. Dette vil først og fremmest kræve en omdefinering af arbejdsbegrebet, så det 
kommer til at omfatte andre former for arbejdsaktiviteter end erhvervsarbejde og en nytænkning af 
det politiske samfund. Beck nævner to fremtidsvisioner (-utopier); borgerarbejdets Europa, og det 
postnationale borgersamfund. Fælles for de to versioner er, at de ændringer og muligheder som det 
andet moderne skaber, ikke nødvendigvis behøver at være negativt. Det gælder om at få vendt vores 
opfattelse af samfundet på hovedet, så vi kan se de åbninger og muligheder der ligger i, at vi med en 
stigende produktivitet og med faldende erhvervsaktivitet som følge, kan udnytte det potentiale som 
ligger i faldende erhvervsfrekvenser.  
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Vi vil ikke gå i dybden med de mulige fremtidsscenarier som Beck arbejder med, andet end lige at 
nævne dem. Ikke fordi vi ikke finder dem relevante i diskussionen om fremtidens samfund, men 
fordi at det især er Becks kritik af udviklingen af fleksibel og prekær beskæftigelse og de tendenser 
han trækker frem i sin teori, der har relevans for vores overordnede problemformulering.  
3.4 Den fleksible kapitalisme 
Richard Sennett er amerikansk sociolog og beskæftiger sig på lige fod med Beck, med de 
arbejdsmæssige transformationer i postindustrialismen. Med bogen Det fleksible menneske- eller 
arbejdets forvandling og personlighedens nedsmeltning (Sennett 1999) har Sennett bidraget med en 
væsentlig kritik og karakteristik af det senmoderne samfund som Sennett kalder Den fleksible 
kapitalisme.  
 
Globaliseringen, den højteknologiske udvikling, nye magtstrukturer og nye fleksible arbejdsformer 
er alle træk der knytter an til den fleksible kapitalisme. I Sennetts begrebsverden, er fleksibiliteten 
central for forståelsen af det postindustrielle samfund og for de personlige udfordringer som 
fleksibiliteten skaber for det enkelte menneske.  
De strukturer der kendetegner den moderne fleksibilitet består af tre elementer. Det første element 
som er traditionsnedbrydende genopfindelse af institutioner og virksomheder (Sennett 1999;48ff), 
betyder et opgør med gamle hierarkiske og bureaukratiske traditioner og strukturer. Dette betyder 
bl.a. nye ledelsesformer, som kendetegnes af fladere strukturer, løse netværk og mere 
medarbejderindflydelse, men samtidig også et dogme om forandring, hvor virksomheder 
gennemfører omfattende reorganiseringer, hvor der eksperimenteres med nye ledelsesformer, 
medarbejderstrukturer, omlægning af produktion mv.  
Sidstnævnte udvikling udgør på mange måder et paradoks, da reorganisering af virksomhederne, 
sjældent fører til mere effektiv produktion, men ofte resulterer i fald i produktiviteten. En 
reorganisering af en virksomhed signalerer, at virksomheden tager forandringer alvorligt, hvilket 
resulterer i aktiestigninger og styrker virksomheden udadtil, også selvom reorganiseringen ikke kan 
retfærdiggøres ud fra produktivitetsstigninger. Konsekvenserne af dette spil er at den produktionelle 
logik bliver ugennemsigtig for de ansatte, og sammenhængen mellem produktivitet og indtægter 
bliver udvandet. På den måde stilles lønarbejderen i en noget prekær situation, da hans faglige 
kvalifikationer og hans betydning for produktionen er mindre vigtig end markedsføringsstrategi, og 
det store økonomiske spil på pengemarkedet. (Sennett 1999) 
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Det andet element er den fleksible specialisering (Sennett 1999;53), som knytter an til udviklingen 
af det globale marked og det individualiserede forbrugsmønster. Fleksibel specialisering går ud på at 
kunne besvare efterspørgslen efter varierende produkter så hurtigt som muligt, og er i direkte 
kontrast til den fordistiske produktion af massekonsumvarer. Den fleksible specialisering er 
kendetegnet af små fleksible produktionsøer, som igennem brug af de højteknologiske 
produktionsmuligheder er i stand til at variere produktionen efter efterspørgslen. Nedbrydelsen af 
traditionelle virksomhedsstrukturer, hyppige jobskift, oprettelse af små arbejdsgrupper, taskteams, 
ad hoc strukturer og en evig tilpasning efter markedets efterspørgsel efter varierende produkter, 
hører den nye fleksible produktion til. (Sennett 1999)  
Det tredje element er magtkoncentration uden centralisering,(Sennett 1999;57) som knytter an til 
den fleksible kapitalismes nye arbejdsorganisering. Argumenterne som fremføres til fordel for dette 
er, at den nye arbejdsorganisering, skaber en decentralisering af magten, fra ledelse til medarbejder. 
Sennett er på ingen måde enig, og argumenterer for at de nye arbejdsorganiserings- og 
ledelsesformer faktisk ikke ændrer det egentlige magtforhold, nærmere tværtimod. De teknologiske 
teknikker, som bruges til at nedbryde tidligere hierarkiske og bureaukratiske arbejdsstrukturer 
(højteknologiseringen af produktionen, ved brug af IT mv.), giver ledere og mellemledere nye 
muligheder for at overvåge og kontrollere deres medarbejdere i en hid til uset grad. Produktionen 
bliver individualiseret, dvs. den enkelte arbejder får overdraget mere ansvar og bliver mere tydelig, 
således at medarbejderne ikke har mange muligheder for at gemme sig. Overvågning, kontrol og 
fokus på præstation individualiserer den enkelte medarbejder i forhold til ledelse og nedbryder det 
kollegiale arbejdsfællesskab. Det traditionelle pyramidehierarki bliver nedbrudt og afløst af 
decentralisering af ansvar og arbejdsopgaver, mens magten stadig koncentreres hos ledelsen. 
(Sennett 1999) 
Ovennævnte er for Sennett de centrale træk ved den fleksible kapitalisme, som danner grundlaget for 
hans analyser af det nye fleksible regimes konsekvenser for det enkelte individ, dets selvforståelse 
og personlighed.  
3.4.1 Det fleksible regimes betydning for det sociale liv 
De områder som Sennett lægger mest vægt på i sin kritik af den fleksible kapitalisme, er hvordan det 
fleksible arbejdsregime, med krav om evig opkvalificering, mobilitet, jobskifte og forandring, 
udvisker grænserne mellem arbejdstid og fritid og besværliggør sociale relationer med konsekvenser 
for individets selvforståelse, personlighed og identitet.  (Sennett 1999) 
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Grænserne mellem arbejdstid og fritid udviskes når arbejdet skifter karakter og bliver gjort til 
genstand for individualiseringsprojektet. De nye fleksible arbejdsformer som er opstået, bl.a. som 
følge af udbredelsen af IT-kommunikation som muliggør hjemmearbejde, betyder at arbejdet æder 
sig ind på fritids- og familielivets domæne. Tendenserne er, ifølge Sennett, at vi arbejder mere og 
mere. Måske ikke i forhold til den tidlige industrialisering, men arbejdstiden er markant stigende, 
samtidig med at det bliver mere og mere acceptabelt at arbejde meget. Dette knyttes an til det 
postmoderne samfunds individualiseringstendenser med mindre vægtning af kollektive 
sammenhænge og stræben efter en god karriere og succes. Arbejdet bliver dermed mere og mere 
centralt for det enkelte individ. Problemet med det fleksible regime er, at der i de fleksible 
arbejdsformer, med hyppige jobskift, krav om præstationer og den evige risiko for fiasko, ikke 
skabes rum for at individet trives. Da arbejdslivet eroderer privatlivet, er det kun igennem 
arbejdslivet at tætte sociale relationer, identitet og en positiv selvfortælling skabes. Men når 
fleksibiliteten gennemsyrer arbejdslivet og man ikke er ansat på samme arbejdsplads i længere tid af 
gangen og hele tiden indgår i nye arbejdsrelationer til skiftende kollegaer, er det ikke muligt at 
knytte tætte sociale relationer. Udgangspunktet for Sennetts kritik af denne udvikling er at de sociale 
relationer er centrale og absolut nødvendige for dannelse af identitet og selvværd. Dermed bliver det 
også til det fleksible regimes største problem, at det ikke formår at skabe denne grundforudsætning 
for at de enkelte individer kan opretholde et positivt selvbillede. (Sennett 1999) 
Sennett beskriver dette som; Den nye kapitalismes tidsmæssige betingelser har skabt en konflikt 
mellem karakter og erfaringer, og oplevelsen af opsplittet tid udgør en trussel mod folks muligheder 
for at udforme deres karakterer som bæredygtige fortællinger. (Sennett 1999;30) 
 
Den fleksible organisering af arbejdet, hvor tendensen går i retning af mindre og mindre brug af 
faste ansættelser, beskriver Sennett som; ”Ikke fast ansættelse” er et princip, der undergraver tillid, 
loyalitet og gensidige forpligtelser. Det nye arbejdsparadigme har betydet et brud med tidligere 
tiders arbejdsnormer og værdier, og loyalitet, stabilitet og gensidig forpligtelse de ansatte imellem og 
mellem ledelse og ansatte, er blevet afløst af en tro på mobilitet, fleksibilitet og personligt ansvar. 
Dette betyder bl.a. nedbrydelse af de kollegiale fællesskaber og udviskning af 
interessemodsætningen mellem arbejdsgiver og arbejdstager. 
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3.5 Kritik af teori  
Den væsentligste kritik der kan rettes mod vores brug af sociologisk teori i forhold til vores 
problemfelt, er at teorien tager sit udgangspunkt i arbejdsmarkedsforhold, som på mange måde 
adskiller sig fra det danske arbejdsmarked.  
Vi har brugt Oskar Negts gennemgang af arbejdsbegrebet og hans syn på arbejdets betydning i vores 
opgave. Selvom Negt har skrevet i en tysk kontekst, mener vi godt at vi kan bruge dele af hans teori i 
vores opgave, da det af Negts teori vi har brugt, beskæftiger sig med arbejdets generelle betydning 
for mennesket i en vestlig kontekst.  
Ulrich Beck skriver i en tysk kontekst, hvor arbejdsmarkedet adskiller sig væsentligt fra det danske, 
med både meget ufleksible arbejdsformer og stor industrisektor. Dette bærer hans teori også præg af. 
Dog beskæftiger Beck sig alligevel med nogle generelle vestlige arbejdsmarkedstendenser, som på 
mange måde også afspejles i den danske udvikling. Beck ligger i sin teori vægt på hvad 
liberaliseringer af arbejdsmarkedet, og de dertilhørende nye beskæftigelsestyper, betyder for 
demokratiet og velfærdsstaten. Dertil er det vigtigt at påpege at vi i Danmark på mange måde har et 
noget mere liberalt arbejdsmarkedet end i Tyskland. Derudover sker der på EU plan 
standardiseringer og fælles liberaliseringer af de europæiske arbejdsmarkeder. På den måde har det 
ikke den store betydning for vores opgave at Beck skriver i en tysk kontekst. 
Richard Sennett skriver ud fra en amerikansk kontekst, hvor indretningen af arbejdsmarkedet og de 
samfundsmæssige værdier på mange måde adskiller sig fra det danske. Fleksible arbejdsformer er 
mere udpræget i USA, end i Danmark. Så måske kan Sennetts overordnede teori ikke overføres 
direkte til en dansk kontekst, men da vores opgaves fokusområde er det fleksible arbejdets 
konsekvenser for gruppen af prekært beskæftigede, mener vi at Sennetts teori i høj grad er relevant, 
da de personlige konsekvenser af at være fleksibelt ansat ikke er markant varierende fra det ene land 
til det andet.  
3.6 Operationalisering af teorien 
3.6.1 De samfundsmæssige konsekvenser af det fleksible arbejde 
Fleksibiliseringen af arbejdslivet og arbejdsmarkedet skaber en række af samfundsmæssige 
konsekvenser, som vil lægge et pres på de bærende samfundsmæssige strukturer, såsom demokratiet 
og socialstaten.  
Med udgangspunk i ovennævnte teori, vil vi her fremhæve en række af faktorer og direkte 
konsekvenser af det fleksible arbejde, som indirekte vil lægge pres på samfundets strukturer.  
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Ændringer i produktionen, overgangen til et vidensproducerende samfund (eller vidensøkonomi), og 
et højt uddannelsesniveau med krav om fleksibilitet og opkvalificering har betydet at nye grupper af 
ufaglærte har svært ved få fodfæste på det nye fleksible arbejdsmarked, som den økonomiske 
globalisering og internationale arbejdsdeling har skabt. Denne gruppe i samfundet har svært ved at 
tilpasse sig arbejdsmarkedets krav om fleksibilitet og kan heller ikke opfylde kravet om uddannelse. 
Konsekvenserne af dette vil være, at en relativ stor gruppe i samfundet vil blive helt eller delvist 
udstødt af arbejdsmarkedet. Produktivitetsstigninger har gjort det muligt for færre at producere mere, 
end hele den arbejdsdygtige befolkning kunne producere tidligere. I Danmark er det i 
størrelsesordnen 800.000 danskere i den arbejdsdygtige alder, der passivt forsørges af det offentlige. 
(Information, 2005)  
Dette kan selvfølgelig føres tilbage som en kritik af det fleksible arbejdsmarked, at det ikke formår 
at skabe arbejde til en så stor del af befolkningen. Normalt forsvares modellen med, at vi har en høj 
social sikkerhed i tilfælde af ledighed, et veludbygget socialt sikkerhedsnet og høj økonomisk 
omfordeling af samfundets resurser. Med udgangspunkt teorien, kunne man jo spørge om 
arbejdsløshed kan retfærdiggøres ud fra tilstedeværelsen af en veludbygget socialstat? 
Negt ville unægtelig sige nej, og ud fra et vestligt arbejdsbegreb henvise til arbejdets eksistentielle 
betydning for det enkelte individ, og referere til sammenhængen mellem vold og arbejdsløshed. Det 
sociale oprør i forstæderne til Paris, hvor marginaliserede unge indvandrere, udstødt fra 
arbejdsmarkedet, transformerede deres frustration om til voldshandlinger, ville være et oplagt 
eksempel på Negts tese. 
Beck ville tilslutte sig Negts indvendinger mod arbejdsløsheden og samtidig betone, med 
udgangspunkt i arbejdets vilkår i det senmoderne samfund, hvordan sammenhængskraften i 
samfundet ville forsvinde og demokrati og socialstat vil blive udsat for et enormt pres. Beck ser jo 
netop den aktive deltagelse i erhvervsarbejdet som forudsætningen for et velfungerende demokrati.  
Sennett betoner i sin teori, hvordan sammenhængen mellem individualiseringen, nedbrydelsen af 
fællesskaber og den fleksible organisering af arbejdet, betyder en udviskning af 
interessemodsætninger mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Denne tendens kan godt overføres til en 
dansk kontekst hvor fagbevægelsen oplever fald i deres medlemstal. Dette kan på sigt betyde 
ændrede magtforhold mellem de tre parter i den danske arbejdsmarkeds model. En udvikling der 
måske allerede er i gang. (jf. afsnit om Den Danske Model)  
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Med disse tendenser og udviklingstræk in mente, er det ikke svært at forestille sig at samfundet 
inden for den nærmeste fremtid vil gennemgå afgørende transformationer, især for gruppen på 
kanten af arbejdsmarkedet.  
Selvom der på ingen måde er konsensus om en afvikling af socialstaten, oplever vi allerede politiske 
tiltag, med nedskæringer på sociale ydelser til de i forvejen fattigste grupper i Danmark. Samtidig 
oplever vi en stigende marginalisering af nogle samfundsgrupper, som præges af høj arbejdsløshed 
og dårlig samfundsmæssig integration. Denne gruppe udgøres typisk af indvandrere og andre 
grupper uden for arbejdsmarkedet, som tilmed i stigende grad opfattes som ”sociale nassere” og 
problematiseres i højere og højere grad i den politiske debat. 
3.6.2 De sociale konsekvenser af det fleksible arbejde 
Fremvæksten af det fleksible arbejdsmarkedet og de dertilhørende nye former for fleksibel 
organisering af arbejdslivet, har skabt afgørende ændringer i det sociale liv i forhold til det klassiske 
industrisamfund.  
Både Sennett og Beck fremhæver i deres teori, at arbejdstagerne i dag står i en radikal anderledes 
situation end tidligere, hvor deres arbejdsmæssige grundlag er blevet markant mere usikkert. Øget 
global konkurrence og fleksibel specialisering af produktionen skaber en indbygget usikkerhed i 
arbejdsklimaet, da der altid er en overhængende fare for, at produktionen flyttes.  Beck beskriver 
dette med, at fremvæksten af fleksible former for underbeskæftigelse betyder, at der sker en 
omfordeling af risici fra virksomhed til arbejdstager, hvor fleksibiliseringen af produktionen, 
herunder brug af fleksible ansættelser, betyder, at arbejdstagernes arbejdssikkerhed forsvinder.   
Negt ser arbejdet som et civilisatorisk minimum, som har eksistentiel betydning for den sociale 
anerkendelse og identiteten. Beck påpeger at med fremvæksten af fleksible arbejdsformer – 
deltidsjobs og midlertidige ansættelser, som vikararbejde – indarbejdes arbejdsløsheden i en form for 
underbeskæftigelse. På den måde overføres Negs’ kritik af arbejdsløsheden til en senmoderne 
kontekst.  
Sennett supplerer dette med at arbejdstagerne bliver gjort undværlige i produktionen, da 
sammenhængen mellem produktivitet og virksomhedens indtægter udvandes. Tendenserne viser 
også at mange af de største virksomheder ikke selv er producerende, men kun står for markedsføring 
og produktudvikling. Produktionen udliciteres til lavest bydende. 
Sennett påpeger samtidig at arbejdslivet eroderer fritidslivet, hvilket får stor betydning for det 
sociale liv, da sociale relationer i dag skabes igennem arbejdet. Med den fleksible organisering af 
arbejdet, som betyder at arbejdslivet fragmenteres i hyppige jobskifte, besværliggør det dannelsen af 
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sociale netværk og tætte sociale relationer, hvilket får betydning for dannelsen af en bæredygtig 
selvfortælling. Sennett påpeger at usikkerheden forbundet med den fleksible organisering, betyder at 
den fleksible arbejder ofte mister orienteringen i forhold til familie og fritidsliv.  
 
4. DEN DANSKE MODEL 
Begrebet ’Den danske model’ blev lanceret i 1993 af arbejdsmarkedsforskerne Jesper Due og Jørgen 
Steen Madsen (Due og Steen Madsen, 2004) 
Der er tilsyneladende udbredt enighed om, at den danske model, med dens høje grad af 
arbejdsmarkedsparternes selvregulering, når det gælder fastansættelsen af løn og arbejdsvilkår på 
arbejdsmarkedet, er et effektivt instrument til både at sikre lønmodtagerne gode arbejdsbetingelser 
og virksomhedernes konkurrenceevne.  
Når vi i denne opgave vil undersøge konsekvenserne for det at være prekært ansat på det fleksible 
arbejdsmarked, er det derfor centralt at se på hvilke arbejdsmarkedsforhold arbejdstagerne er 
underlagt. 
4.1. Arbejdsmarkedssystemet, lovgivning og overenskomst 
På arbejdsmarkedet dækker lovgivningen på en række fundamentale rettighedsområder 
lønmodtageren uafhængigt af overenskomstdækning (ferielov, sygedagpengelov, arbejdsskadelov) 
mens aftalesystemet, dvs. overenskomsterne på arbejdsmarkedet, ’den danske aftalemodel’ kun 
dækker dem, der er omfattet af en overenskomst (løn- og arbejdsvilkår, arbejdsmarkedspensions- 
ordning, barnets første sygedag, omsorgsdage, feriefridage). Det medfører, at der internt på 
arbejdsmarkedet er en form for restgruppe. Rest gruppen er den gruppe, som falder udenfor 
overenskomstdækningen, dvs. aftalereguleringen i ’den danske model’. Som lavtlønnet prekær ansat 
har man ikke samme muligheder og forudsætninger for et stabilt arbejdsliv i forhold til at være 
arbejdstager på et fleksibelt arbejdsmarked. Man kan derfor antage at der er en større risiko for at 
man ikke er tilknyttet et fagforbund, og i så fald ikke er bevidst om sine rettigheder. Muligvis er man 
en del af restgruppen.  
I det nedenstående gennemgås strukturerne på det danske arbejdsmarked for at se nærmere på hvilke 
rammer der er gældende for eksempelvis den lavtlønnede vikar. 
Det er vigtigt at understrege at de seks forestående punkter ikke præsenterer en teori om 
arbejdsmarkedsrelationer, men snarere en empirisk opsummering af karakteristiske træk. Man kan 
betragte modellen som den weberske idealtype, som samtidig også i høj grad er tidsbestemt. Når 
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modellen kan betragtes således er det fordi den er en abstraktion hvor de særlige karakteristiske træk 
betones. Den beskrives altså i ’ren’ form uden virkelighedens mangfoldighed. 
4.1.2 Den danske models karakteristika i seks punkter  
(Punkterne er en sammenfatning af Jesper Due og Jørgen Steen Madsens opsummering af 
karakteristiske træk ved den danske model i ’Storkonflikt og barselsfond’; Under udgivelse: s.4): 
 
1. Høje organisationsprocenter og høj overenskomstdækning 
Et arbejdsmarked med stærke organisationer for både lønmodtagere og arbejdsgivere, dvs. med 
høje organisationsprocenter og høj overenskomstdækning. 
 
2. Nationalt samordnede overenskomstforhandlinger 
Overenskomstrunder med sektorniveauet som overenskomstbærende, men samlet I 
hovedorganisationerne og forligsinstitutionerne og dermed som resultat overenskomster, der har 
effekt for praktisk talt hele det danske arbejdsmarked. Dominansforholdet mellem de forskellige 
niveauer i det centrale aftalesystem, dvs. hoved- og sektororganisationsniveauet, kan skifte. 
 
3. Sammenhængende system med flere niveauer 
Et sammenhængende reguleringssystem med stærke partrelationer, ikke kun på centralt niveau, 
men også på virksomhedsniveau og dermed effektiv implementering af overenskomsterne med 
mulighed for at forhandle løn- og arbejdsvilkår lokalt. Altså et system med dybde. 
 
4. Konflikt og konsensus 
De enkelte parter har alene ret til at etablere konflikt ved forhandlinger om indgåelse og 
fornyelse af overenskomster. Denne risiko for konflikt betragtes af parterne som et nødvendigt 
middel til at skabe kompromiser mellem de modstående parter. 
Parternes relationer er konsensusbaserede ud fra en gensidig respekt for divergerende interesser. 
Der er blevet udviklet en konsensuskultur hvor distributive forhandlinger gøres integrative. 
Derudover er der fredspligt i overenskomstperioden. 
Der er adgang til at anvende sympatikonflikter, og dette har både været arbejdsgivernes middel 
til at samordne forhandlingerne på det centrale niveau og også som anvendt af fagbevægelsen til 
at udvide overenskomsterne til ikke-organiserede områder. 
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5. Selvregulering med begrænset lovgivning 
Reguleringen af løn- og arbejdsvilkår sker i hovedsageligt gennem aftaler mellem 
arbejdsmarkedsparter, dvs. gennem et ’frivilligt’ system med grundlag i 
selvreguleringsprincippet. Dette indebærer at både processen og det proceduremæssige grundlag 
for relationerne mellem parterne (hovedaftaler o. lign.) og overenskomster, fastsættes ved aftaler 
mellem frivillige opståede organisationer. Lovgivningen er altså kun supplerende. 
 
6. Aftalesystemet og det politiske system 
Etableringen for inddragelse af arbejdsmarkedsparter har også præget lovgivningen med relevans 
for arbejdsmarkedet. Relationerne mellem parterne er ikke kun en aftalemodel for 
arbejdsmarkedet, men er blevet en del af et bredere velfærdssystem. Aftalesystemet har fungeret 
som arena for løsninger af kontinuerlige konflikter i samfundet, og har dermed også medført 
stabil økonomisk og politisk udvikling. 
Denne omfattende inddragelse af arbejdsmarkedsparter m.h.p. udvikling, implementering og 
administration af lovgivning, foregår med respekt for konsensusprincippet. 
 
Kernen i modellen er relationerne mellem arbejdsmarkedsparter og det politiske system. Det 
selvregulerende er essentielt. Relationerne mellem det industrielle system (IR) og det politiske 
system, er af mere overordnet samfundsmæssig betydning og er ikke selvstændige isolerede 
størrelser. Dette er altså ikke kun en aftalemodel for arbejdsmarkedsparter, men som beskrevet ved 
punkt 6, en del af et større velfærdsstatsligt institutionaliseret politisk system, der bedst 
sammenfattes som Den danske model (Due og Steen Madsen, 1993) 
 
Arbejdsmarkedssystemet er forankret i korporatisme og partsinddragelse.  
Philippe Schmitter, en af korporatismeteoriens grundlæggere definerede i 1974 et 
korporatismesystem ”som et system, hvor organiserede interesser bliver sikret repræsentation” 
(Damgaard, 2003:s.104). Senere udvidede han begrebet således, at det centrale ved organisationerne 
ikke kun var deres rolle som repræsentanter, men også som forhandlere af beslutninger og 
formidlere af beslutningerne til baglandet (Damgaard, 2003).  
 
Hovedhensynet er at give organiserede interesser mulighed for (Damgaard, 2003): 
- at komme til orde (formulering) 
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- at tage medansvar for de beslutninger, der træffes (programansvarlighed) 
- at sikre, at beslutningerne gennemføres bedst muligt (implementering) 
I dansk arbejdsmarkedspolitik dominerer LO og DA i.f.t. at repræsentere organiserede interesser . 
 
Fordele ved korporatisme set fra statens synspunkt er (iflg. Damgaard): 
- Forenkling af kredsen af interesser, der skal tages hensyn til 
- Forhandlinger centraliseres, da mindre relevante, mindre ressourcestærke eller ikke organiserede 
interesser bevidst eller ubevidst holdes ude 
- Interessemodsætninger har en tendens til at blive reduceret, fordi de forhandles i afgrænsede 
fora, og parternes krav modereres, fordi de får medansvar for implementeringen 
- Arbejdsmarkedets parters inddragelse i arbejdsmarkedspolitikken og også bredere set i den 
økonomiske politik, vil give både politisk og økonomisk stabilitet (jvf. Punkt 6) 
”Argumenterne for det korporative system finder grobund i overvejelser om effektivitet af den 
overordnede politikformulering via centralistiske forhandlinger, i en vis kontrol med 
kravformuleringen og i en mere gennemslagskraftig implementering af trufne beslutninger. 
Afstanden mellem borger og beslutningsniveau er i sammenligning med det sociale system noget 
større”(Damgaard, 2003: s. 105-106) 
4.1.3 Fra korporatisme til multiniveauregulering 
Der er i de seneste tiår sket store forskydninger inden for og mellem niveauerne i det danske 
organisations- og aftalesystem. Man taler om en form for multiniveauregulering, som betyder at 
nogle spørgsmål der førhen blev reguleret udelukkende gennem kollektive aftaler mellem parterne 
på arbejdsmarkedet, nu bliver reguleret f.eks. gennem EU-direktiver, national aftaleimplementering 
eller national følgelovgivning. Det er det politiske systems aktører der i stigende grad sætter 
dagsordenen for parternes overenskomstforhandlinger og hvor parterne på virksomhedsniveau i 
stigende grad opnår en selvstændighed i forhold til deres organisationer. Ifølge Jesper Due og Jørgen 
Steen Madsen er det især den politiske intervention der presser selvreguleringen og er skaber en 
højere grad af pluralisme og multiniveauregulering. Den danske model er altså under konstant 
forandring. Et mere virksomhedsbaseret aftalesystem kan måske antage en sådan form, hvor de 
ovenstående seks karakteristika svinder hen.  
Det skal nævnes kort at den stigende multiniveauregulering bidrager til mere fleksibilitet på det 
danske arbejdsmarked. Eksempelvis flere muligheder for særlige lokale løsninger. 
34 
Multiniveaureguleringen tilgodeser således lokale kompromiser om fleksibilitet og sikkerhed, og 
måske endda løsninger, hvor både ansatte og ledelse kan se fordele ved en udvidet fleksibilitet. 
4.2 Fleksibilitet på dansk 
Det danske arbejdsmarked og den danske model er indrettet, så det varetager såvel arbejdstager som 
-givers interesser. Det danske arbejdsmarked er lige så fleksibelt som det engelske og lønmodtageren 
nyder lige så meget sikkerhed som en svensk arbejdstager gør det. Denne blanding er blevet til 
begrebet flexicurity. Flexicurity kan defineres som arbejdsmarkeder eller former for regulering der 
viser eller/og tilvejebringer fleksibilitet og sikkerhed (Mailand og Kaj Andersen, 2005). Baggrunden 
for denne udvikling, skal ses i det seneste årtis fleksible ansættelsesretlige regler, aktiv 
arbejdsmarkedspolitik, med ret og pligt til uddannelse og efterfølgende jobtilbud, relativt høje 
ydelser under ledighed, samt en økonomisk gunstig konjunktur. Meget af denne udvikling skal 
findes i det danske overenskomstsystem. Der er bred konsensus om at dette system er 
forudsætningen for flexicurity. Bestræbelserne på at skabe fleksibilitet og sikkerhed for begge parter, 
er altså lige så gammel som overenskomstsystemet. Det er sikkerhed i den forstand, at igennem 
regulering sikres lønmodtageren beskæftigelse og dermed indkomst uanset arbejdsmarkedets 
udvikling (det kunne f. eks. være øget ledighed) eller den enkelte lønmodtagers situation 
(eksempelvis sygdom). Sikkerhed handler således i høj grad om sikkerhed for den ansatte. Der 
skelnes mellem flere sikkerhedsformer i.f.t. arbejdstageren, vi vil dog kun nævne to i nærværende 
opgave. Jobsikkerhed handler her om sikkerheden for at kunne bevare et job hos en bestemt 
arbejdsgiver. Det er som beskrevet det karakteristika ved det danske arbejdsmarked, at der er en 
relativ nem og fleksibel adgang til at afskedige og ansætte. Sikkerheden for at bevare et job hos 
samme arbejdsgiver er dermed lav i dette perspektiv. Den lave jobsikkerhed bliver på det danske 
arbejdsmarked i dag kompenseret ved en høj beskæftigelsessikkerhed, dvs. sikkerhed for efter endt 
ansættelse hurtigt at blive genansat i et andet job. Jobsikkerheden udtrykker her et ’spejlbillede’ på 
den eksterne numeriske fleksibilitet (Mailand og Kaj Andersen, 2005)  
Overordnet kan man sige at det er staten der gør det muligt for virksomhederne at afskedige og 
ansætte fordi staten betaler understøttelsen under ledighed. Kontanthjælpen er lav, men idet man er 
medlem af en a-kasse suppleres denne ydelse. Det skal nævnes at man skal have haft arbejde i en 
vis tid inden ledigheden for at opnå dagpenge. Beskæftigelseskravet her er mindst 52 uger inden for 
de sidste tre år for fuldtidsbeskæftigede og mindst 34 ugers fuldtidsarbejde inden for de sidste tre år 
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for deltidsbeskæftigede5.  
 
Flexicurity beskrives ofte som et plussumsspil eller en win-win situation, hvis den rigtige 
kombination af fleksibilitet og sikkerhed anvendes. Her kan arbejdsgiver, lønmodtager, såvel som 
samfund opnå fordele. Overenskomstsystemet skaber også sikkerhed og her har det, siden sidst i 
1980’erne, været centralt for arbejdsmarkedets parter at sikre såvel virksomhedernes 
konkurrenceevne som beskæftigelse for lønmodtagere. For de faglige organisationer har devisen 
været ’jobfest frem for lønfest’ (Mailand og Kaj Andersen, 2005) 
Nogle samfundsforskere mener (herunder arbejdsmarkedsforsker Flemming Ibsen) at eksempelvis 
vikarer kan styrke flexicurity-modellen, idet virksomhederne opnår en højere grad af numerisk 
fleksibilitet ved at hyre ansatte gennem vikarbureauer. Virksomhederne kan tilpasse deres 
arbejdsstyrke til deres ordreproduktion meget hurtigt, og skal derfor ikke ofre omkostninger på 
rekruttering. Samtidigt er det vikarbureauerne, der skal afholde udgifter til de ansattes sociale 
sikring. Vikarer kan bruges som randarbejdskraft, som med tiden kan blive en del af 
kernearbejdsstyrken. Det er så op til fagbevægelsen at organisere vikarerne, og en stor del bureauer 
har også skrevet overenskomster med eksempelvis HK 
(interview med Liselotte Høier). Dog er det gennemgående for vikarer, at deres kendskab til 
rettigheder og overenskomster er meget beskedent. (HK, 2003) 
Men på trods af de mange gevinster, kan man påpege svagheder ved den danske flexicurity model. 
Modellen kritiseres bl.a. for ikke at være rummelig nok, og udelukker nogle grupper (især 
indvandrere), herunder de svageste. Grundet den høje mindsteløn, som kræver forholdsvist høje 
kvalifikationer for overhovedet at komme ind på arbejdsmarkedet, og det høje dagpengeniveau kan 
svække motivationen for at finde et arbejde (Ugebrevet A4, 03/10, 2005).  
Jesper Due har beskrevet flexicurity som et insidersystem. Hvor flexicurity beskrives som en model 
med ringe beskyttelse mod ledighed (flexibility), god beskyttelse under ledighed (security) 
kombineret med en aktiv arbejdsmarkedspolitik. ”De, der har fodfæste og de rette kvalifikationer, 
kan bevæge sig ind og ud af arbejdsmarkedet. ”Flexicurity” passer med andre ord til de stærke, men 
der er en tendens til, at de svageste hænger fast uden for systemet. Vores arbejdsmarked er meget 
effektivt, og modellen forstærker det, så arbejdslivet bliver mindre og mindre for de svage.”(ibid.) 
                                                 
5 http://danmark.dk/portal/page?_pageid=34,328183&_dad=portal&_schema=PORTAL 
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En tilsvarende kritik kunne rejses mod den aftalebaserede danske model, der ligeledes kan 
karakteriseres som en insider-model. Den er baseret på kollektive overenskomstaftaler, men de 
finder ikke generel anvendelse. 
Den faglige organisation varetager interesserne for de overenskomstdækkede medlemmer. Staten har 
overladt rettighedssikring på væsentlige områder til et system, der ikke giver samme dækningsgrad 
som den lovgivningsmæssige dækning, der i de fleste europæiske lande regulerer løn- og 
arbejdsforhold på arbejdsmarkedet. Restgruppen står derfor i den danske model uden en tilsvarende 
rettighedssikring. 
Indenfor den universalistiske del af såvel det sociale system som arbejdsmarkedssystemet, kan den 
faglige organisation søge at sikre medlemmernes individuelle rettigheder, f.eks. i arbejdsskadesager. 
Målsætning for organisationen i en korporativ sammenhæng er ikke isoleret set at kæmpe for 
individbaserede rettigheder, men at kæmpe for kollektive rettigheder for organisationens 
medlemmer: 
• at arbejde for en høj organisationsprocent 
• at arbejde for en udvidelse af antallet af overenskomster 
• at arbejde for, at flere og flere rettigheder indarbejdes i overenskomstsystemet 
• at sikre medlemmernes rettigheder indenfor rammerne af overenskomsten  
4.3 Legitimering i en korporativ og pluralistisk sammenhæng  
Den danske aftalemodel legitimeres gennem omfanget af tilslutning til organisationerne og disse 
organisationers evne til at skaffe overenskomstdækning til så mange medlemmer, at den alt 
væsentlige del af arbejdsmarkedet bliver dækket af aftalemodellens resultater. 
Der er i Danmark tradition for en høj organisationsprocent. Udviklingen i Danmark har været en 
stigende organisationsgrad fra 56 % i 1950 til 79 % i 1980 og derefter svagt faldende til 76 % i 1997. 
(Strøby Jensen, 2004: 10)  
Der er for år 2000 opgjort organisationsprocenter for forskellige grupper af erhvervsmæssigt 
beskæftigede. For privatansatte mænd var organisationsprocenten for ikke faglærte på 91 %, de 
faglærte på 95 %. For privatansatte kvinder var organisationsprocenten for både faglærte og 
ufaglærte på 93 %. (Elm Larsen, 2003) 
Organisationsprocenten for lønmodtagere generelt er godt 85 % (Mølsted Jørgensen, 2000). Næsten 
alle offentligt ansatte er organiserede, mens der er en lav organisationsprocent blandt lønmodtagere 
med marginal eller midlertidig beskæftigelse (ibid.). Hertil kommer en tendens til lavere 
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organisationsprocenter for unge på arbejdsmarkedet.  Disse tendenser slår tydeligt igennem på 
områder, hvor mange arbejder på deltid, i kortvarige ansættelsesforhold og i vikaransættelser. 
På arbejdsgiversiden er organisationsprocenten omkring 50 % i den private sektor, men 
overenskomstdækningen er større. Dansk arbejdsgiverforening har vurderet, ”at 
overenskomstdækningen i 2002 var omkring 77 % for lønmodtagere i den private sektor, opgjort på 
fuldtidsbasis” (Mølsted Jørgensen, 2000:s.53).  
Den offentlige sektor er til gengæld 100 % overenskomstdækket. 
Det er blevet opgjort at ca. 700.000 lønmodtagere er ansat på virksomheder uden organisering i en 
arbejdsgiverforening (Due og Steen Madsen, 2004). Heraf har lidt under 2/3 en 
virksomhedsoverenskomst eller en tiltrædelsesoverenskomst, som overfører bestemmelserne fra de 
store overenskomstområder. Lønmodtagere ansat i den resterende andel af virksomheder udgør den 
egentlige restgruppe, dvs. lønmodtagere helt uden overenskomstdækning. Denne restgruppe udgør 
godt 250.000 personer (ibid.).  
I to forskellige empiriske undersøgelser refererer Flemming Ibsen til en lønmodtagersurvey og en 
virksomhedssurvey med en overenskomstdækning for hele arbejdsmarkedet på henholdsvis 69 % og 
78-80 % afhængig af virksomhedsstørrelse. Han konkluderer herefter, at 20 – 30 % af danske 
lønmodtagere ikke arbejder under en kollektiv overenskomst. Det svarer til mellem 460.000 og 
710.000 personer, alle ansat i den private sektor. En andel af disse er funktionæransat og dermed 
dækket af de rettigheder, der fremgår af funktionærloven (Ibsen, 2000, s.48).  
Restgruppeproblematikken, dvs., den gruppe på ca. 250.000, der ikke er omfattet en overenskomst, 
har arbejdsmarkedets parter, efter megen modstand, accepteret at der ved implementering af EU-
direktiver gennemføres en følgelovgivning. Denne sikrer at restgruppen også bliver omfattet 
rettighederne til eksempelvis barsel, dvs. en form for erga omnes princip (hvor 
overenskomstresultater som f.eks. barselsudligning mv. ved lov overføres til de uorganiserede 
områder), som er blevet nødvendig fordi EU- kommissionen ellers vil føre sag an mod Danmark for 
mangelfuld implementering (Due og Steen Madsen, 2004). Mange i såvel fagbevægelsen som i 
arbejdsgiverorganisationerne har opfattet dette som en trussel mod den danske model fordi, som 
tidligere beskrevet, løn- og arbejdsforhold alene bestemmes mellem parterne på arbejdsmarkedet. 
Der er dog bred enighed om at modellen godt kan overleve denne supplering af lovgivning. 
4.3.1 Aftalesystemet i et globaliseret EU 
Den politiske og økonomiske integration i Europa udgør vedvarende pres på det danske samfund og 
den danske model herunder også på reguleringen af arbejdsmarkedet. Det har ikke mindst for 
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virksomhederne skabt en ny virkelighed, der bl.a. som effekt har haft en stærkt øget konkurrence, 
ligesom flere og flere virksomheder produktions- og/eller ejermæssigt er blevet internationaliseret. 
Det er her man kan se det underliggende pres på aftalesystemet i retning reguleringsmæssig 
decentralisering (isomorfi) (Kaj Andersen, 2004), der tvinger de enkelte virksomheder til at tilpasse 
sig og dermed indordne virksomheden til at være fleksibel. Det skal dog nævnes, uden 
kommentering, at der hersker bred enighed om at EU-direktiver på social- og 
arbejdsmarkedspolitiske område ikke har svækket den danske aftalemodel (Kaj Andersen, 2004). 
Medlemskabet i EU har på det lovgivningsmæssige plan betydet at det danske arbejdsmarked 
influeres af vedtagelser i EU parlamentet. Således kan Vaxholm-sagen, som netop nu er for EU-
domstolen få konsekvenser for den danske fagbevægelses ret til at bruge konflikt/sympatistrejker, 
for at opnå overenskomst med udenlandske firmaer som arbejder i landet. 
Ligeledes har Danmark måttet tage stilling til et lovforslag om vikararbejderes rettigheder på 
europæisk plan. Lovforslaget, som omhandler ikke-diskrimination af vikararbejdere, går kort fortalt 
ud på at en vikararbejder efter at have arbejdet seks uger det samme sted, skal have samme løn og 
samme rettigheder som fastansatte på samme arbejdsplads. 
Lovforslaget var til afstemning i EU parlamentet i 2001, hvor det blev vedtaget, men blev herefter 
nedstemt i ministerrådet, da hverken Danmark, Tyskland, Storbritannien eller Irland ville stemme ja 
til dette. Siden er forslaget, som var et vigtigt skridt mod forbedring af europæiske vikararbejderes 
rettigheder, blevet syltet og det blev for nyligt bestemt at forslaget måtte tilbage på tegnebordet. 
4.4 Operationalisering 
Hvis man sammenfattende skal se på hvilke strukturer arbejdstageren er underlagt på det danske 
arbejdsmarked vil vi først opsummere hvilke elementer i den danske aftalemodel, der har bidraget 
til, hvad man kan kalde ’den danske flexicurity model’. Her skal peges på at et af de helt centrale 
karakteristika ved det danske arbejdsmarked, som er den forholdsvis liberale adgang til dels at 
ansætte medarbejdere, dels at afskedige medarbejdere. Ser man samlet på, hvilken rolle 
overenskomstsystemet spiller i forhold til de forskellige fleksibilitets- og sikkerhedsformer, fremgår 
det, at overenskomsterne leverer, sammenlignet med andre lande, en høj grad af fleksibilitet. Men 
overenskomstsystemet leverer også sikkerhed. Den fælles forståelse på LO/DA området med henblik 
på at sikre konkurrenceevnen og beskæftigelse har medvirket til at udbygge 
beskæftigelsessikkerheden. Set i forhold til, hvordan overenskomstreguleringen direkte ved den 
konkrete regulering leverer fleksibilitet, kan man hævde, at sikkerheden, her 
beskæftigelsessikkerheden, leveres indirekte. I forlængelse heraf har det også været en fælles 
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forståelse, at jobsikkerheden (sikkerheden i det enkelte job) ikke skulle øges. Man har koncentreret 
sig om beskæftigelsessikkerheden (sikkerheden for at komme i beskæftigelse). Og her er der både 
fordele og ulemper. For den højtlønnede højtuddannede dvs. kognitariatet er det nemmere at vælge 
til og fra, mens den lavtuddanede lavtlønnede er i en konstant ustabil situation eftersom 
vedkommende ikke har samme råderum som den højtlønnede eller samme adgang til 
efteruddannelse og egen pensionsopsparing. I dette tilfælde tilgodeser fleksibiliteten den 
lavtuddannedes arbejdsgiver og den højtuddannede.  
Men man kan med god grund konkludere at atypiske ansættelser og her vikarer, har været med til at 
skabe et fleksibelt segment med lavere sikkerhed i ansættelsen, dårligere løn og arbejdsvilkår, som 
følge af den hurtige og nemme udskiftning for arbejdsgiveren. Højere fleksibilitet kompenseres ved 
højere sikkerhed, men dette bytte er nødvendigvis ikke godt set fra en fagforeningssynsvinkel fordi 
jobsikkerhed, der vil blive reduceret ved lavere jobbeskyttelse, er vigtigere end andre 
sikkerhedsformer. 
Som følge af den lave jobsikkerhed er det svært at lokalisere den omtalte restgruppe, men det er 
nærliggende at skulle mene at der eksisterer en ikke uanseelig gruppe af prekært ansatte i denne 
restgruppe. 
En mulig effekt af dels den lette adgang til at hyre og fyre, dels den fleksibilitet, overenskomsterne i 
dag giver, skal kort nævnes her. Man har argumenteret for, at den stigende brug af vikarer i 
eksempelvis Holland kan betragtes som en ’funktionel ækvivalent’ (dvs. fungerer på samme måde) 
til den lave beskyttelse mod afskedigelse i Danmark (Mailand og Kaj Andersen, 2005). Man kan 
derfor forestille sig, at de atypiske ansættelser herunder vikarer, tidsbegrænsede og 
deltidsansættelser ikke vil få det omfang de ellers ville kunne få på det danske arbejdsmarked. 
 
5. Vikararbejde 
 
”Nej, vikarer har ikke samme rettigheder. Det fremgår jo af vores overenskomst. Der er en masse ting, de 
ikke får, eksempelvis løn under sygdom, barsel osv.… Men det er jo også derfor, at vi giver dem mere i løn… 
Hvis man vil have mere i løn, så må man jo afgive noget på andre punkter. Vi har en pensionsordning, som de 
kan tilslutte sig, men det er en frivillig ordning”   
Vikarbureau om rettigheder (HK, 2003) 
 
Omstillingsevne er for den moderne virksomhed et nøgleord. Markedsstrukturen er overvejende gået 
fra standardiserede produktionscyklusser til en mere specialiseret og individualiseret form. En 
40 
markedstendens som stiller øgede krav til at virksomheden hurtigt og omkostningsfrit kan omstille 
produktionen fra en vare til en anden. I en sådan situation opstår der ofte flaskehalse i form af 
mangel på arbejdskraft i mere eller mindre fag-specialiseret grad.  
Virksomheder har fået et større behov for numerisk fleksibilitet. At kunne ansætte arbejdere, såvel 
som afskedige uden forhindringer som lange opsigelsesvarsler eller længere oplæringsforløb. 
Her kommer vikarbureauerne ind som en yderst relevant samarbejdspartner, da opsigelse og 
ansættelse af vikarer ikke er underlagt samme omfattende regelsæt, som fastansatte. Vikarer har 
hverken krav på opsigelsesvarsel, betalt ferie, løn under sygdom eller pensionsordning. De er heller 
ikke omfattet af funktionærloven. 
 
I dette afsnit vil vi se på den økonomiske og demografiske udvikling indenfor vikarbranchen og 
belyse den markant anderledes struktur, som præger sektoren på flere niveauer. Herefter retter vi 
fokus mod individ-planet for at undersøge hvordan vikaren selv forholder sig til jobbet og hvilket 
grundlag der hører til valget om at blive vikar. 
Vi vil først lægge empirisk materiale frem om vikarbranchen og redegøre for de særlige forhold der 
gør sig gældende her. Vi kigger derved på fleksibiliteten i arbejdslivet på et overordnet plan, som vi 
dernæst vil relatere til de konsekvenser det har for den individuelle arbejder. 
Der er for os ingen tvivl om at vikarer er en interessant case at betragte på det danske arbejdsmarked. 
Vikarbureauerne skiller sig markant ud og giver stadig anledning til dæmonisering, såvel som 
hyldest af arbejdsmarkedsparterne og vi mener, at en beskrivelse af branchen og dens ansatte kan 
tegne et realistisk billede af den vidtrækkende fleksibilisering af arbejdslivet, som den danske 
arbejdsmarkedsmodel giver plads til. 
5.1 Vikararbejdets udvikling i Danmark 
”Det danske vikarmarked er én stor underskov af bureauer, som er vokset meget de seneste år.”  
(Tietge, 2005 tlf.samtale) 
 
Markedet for vikaransættelser har set et sandt boom de sidste ti år. Fra 1994 til 2004 (hvor vores 
nyeste tal kommer fra) er der sket en femdobling af personer med vikararbejde som primær 
indtægtskilde. Fra 4.311 i 1994 til 22.338 i 2004 (Danmarks Statistik) 
ATP-statistikken fra 2. kvartal af 2005 beretter at 13.175 personer er fuldtidsansatte i vikarbranchen 
(Danmarks Statistik). Dansk Handel og Service (DHS) regner i et notat (Tietge, 2005) lidt videre for 
at prøve at finde frem til det komplette antal vikarer ansat i 2004, ikke kun dem med længere 
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ansættelse, men også inkluderende kortvarige ansættelser af én til fire måneders varighed. Her når 
DHS frem til at op imod 72.000 personer i 2004 må have haft vikararbejde som primær 
indtægtskilde i mindst én måned. Dette tal dækker ansættelsen hos bureauerne og ikke de 
individuelle ophold hos brugervirksomheder (køberen af vikararbejdskraft). Det peger på at langt de 
fleste ansættelser indenfor vikarsektoren, må være af kortvarig karakter. 
De tal vi har fået fat på dækker kun ansatte med vikararbejde som primær indtægtskilde. Formentlig 
er der en stor del af markedet for vikaransættelser, der består af andre ansættelser, end dem med 
henblik på vikararbejde som primær indtægtskilde. Derfor må vi erkende at det stadig er svært at 
danne sig et fuldendt overblik over antallet af vikarer. 
Pointerer man at vikarers andel af den samlede arbejdsstyrke ofte overdrives, skal det også 
fremhæves at det faktum at vikaransatte stadig ikke udgør nogen anseelig del af den samlede 
arbejdsstyrke også kan bidrage til at den lille, dog kraftigt voksende, skare af vikarer let kan 
negligeres og gøres ubetydelig i en debat. 
 
I 2003 var der 623 vikarbureauer registreret i Danmark (Jørgensen og Minke, 2004). Dette tal er dog 
en smule usikkert, da der heri er medregnet konsulent-virksomheder, hvoraf mange kun har en 
medarbejderstab på 1 person.  
Hvis man skal måle væksten i branchen vil det være upræcist alene at se på antallet af bureauer, da 
en anseelig del af de registrerede bureauer er meget små og med omsætninger herefter (Tietge, 2005) 
Rent omsætningsmæssigt foregår der en rivende udvikling. Fra 1993-2004 er omsætningen i 
vikarsektoren tidoblet (Jørgensen og Minke, 2004) 
Selvom der uundgåeligt vil være interesser indblandet i at kunne berette hvilke tal som stiger særligt 
hurtigt, så har alle grafer indenfor vikarbranchen skudt i vejret de sidste ti år og der er ingen tvivl om 
at det er en del af arbejdsmarkedet, som alene i kraft af dens vækst har pådraget sig en del 
opmærksomhed. 
 
 
Hvert år bliver 15 % af den danske arbejdsstyrke udskiftet (EFILWC-DK 2002). Dette er en ganske 
høj jobudskiftningsrate i forhold til andre europæiske lande. En forklaring på denne store udskiftning 
kan i høj grad være at Den Danske Model, med et højt niveau af konsensuspolitik 
arbejdsmarkedsparterne imellem og meget lidt lovindgriben, i kombination med en vis indtægts-
sikkerhed i form af dagpenge og kontanthjælp, har givet grundlag for hyr-og-fyr-princippet på 
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jobmarkedet. Dette har kunnet finde sted, da folk i Danmark ikke føler sig så udsatte for at blive 
udstødt af samfundet ved et evt. tab af job (Mailand og Kaj Andersen, 2005).  
I et sådant klima kunne man måske med retfærdighed tro at vikarbureaubranchen ville have trange 
kår, da den numeriske fleksibilitet som vikarbureauet kan tilbyde brugervirksomheden kunne tænkes 
på sigt at kunne opnås via de løbende forhandlinger, men dette er ikke tilfældet. Vikarbranchen har 
tydeligvis formået at ramme guldårer og dens vækst er for tiden den største indenfor 
videns/servicefagene i Danmark overhovedet (EFILWC-DK 2002). 
At forsøge at sætte en finger på de præcise årsager til denne markante stigning er ikke nogen let 
opgave. Udover den hyppigst nævnte årsag – at øget international konkurrence tvinger virksomheder 
til i højere grad at spare på personaleudgifter – så slår European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions i en rapport fra 2002 (EFILWC-DK 2002) fast at netop Danmarks 
sunde økonomiske situation og den faldende arbejdsløshed har været en fordel for vikarbureauerne. 
Den lave arbejdsløshed har givet arbejdskraftmangel inden for flere erhvervssektorer og der er 
kommet et stigende behov for at få løst flaskehalsproblemer ved hurtige og mere midlertidige 
ansættelser og mere effektiv rekruttering. 
 
Før i tiden var vikarbureaubranchen pålagt nogle særlige lovrammer i Danmark. Det gjaldt at der 
skulle søges om tilladelse fra myndighederne til at drive vikarbureauvirksomhed, og der var et vist 
niveau af overvågning og regulering af branchen. D. 1. juli 1990 blev det vedtaget at ophæve al 
lovregulering af vikarsektoren, og i dag tilskriver Foreningen af Vikarbureauer i Danmark (FVD) 
den store vækst indenfor branchen det sidste årti, at lovgivningens tøjler blev løsnet i 1990 (FVD, 
2005). Den norske arbejdsmarkedsforsker Karen Modesta Olsen stiller i sin rapport fra 1997 om 
vikarbureauer i Skandinavien: Vikarbyråer i Vekst (Modesta, 1997), spørgsmålstegn ved om væksten 
i antallet af bureauer i Danmark i halvfemserne, skyldes liberaliseringen af lovgivningen. Hun mener 
at det primært var den i midt- og senhalvfemserne bedrende danske økonomi og faldende 
arbejdsløshed, der skabte vækst, og ikke friere rammer lovgivningsmæssigt. Øget beskæftigelse er 
altså godt, da det giver periodisk mangel på arbejdskraft. Denne udvikling har ifølge Karen Modesta 
mere gavnet vikarbureauerne, end liberaliseringen af lovgivningen har det. Hun fremhæver at 
vikarbureauernes vækst i Norge, hvor lovgivningen har forbudt udleje af arbejdskraft og 
vikaransættelser udelukkende fandt sted ved ansøgning om dispensation fra loven, også var høj op 
gennem halvfemserne (Modesta, 1997).  
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Selvom vikarerne herhjemme vokser hastigt i antal, så er det overordentligt vigtigt at slå fast at de 
fortsat udgør en meget lille del af statistikken. Set i forhold til andre lande, så besidder en minimal 
procentdel af den samlede arbejdsstyrke vikarstillinger. I 2004 var dette tal 1,2 %, mod eksempelvis 
5 % i Storbritannien (CIETT, 2005).  
Det skal nævnes her at det er en udbredt antagelse i artikler og kommentarer, som problematiserer 
væksten i vikarerhvervene, at vikarer er ved at overtage store andele af arbejdsmarkedet. Det er 
fortsat små tal i Danmark, men ikke desto mindre har udviklingen været bemærkelsesværdig. Fire år 
tidligere, i 2000, udgjorde vikaransatte kun 0,2 % af den danske arbejdsstyrke (CIETT 2000). 
5.2 Hvor er vikarerne beskæftiget? 
De vikaransatte er spredt ud over en række sektorer på arbejdsmarkedet, som er interessante at kigge 
på. Af disse skal sundhedssektoren omsætningsmæssigt fremhæves som klart den største. I 2003 
udgjorde sygepleje- og sundhedssektoren 40 % af den samlede omsætning indenfor vikarbranchen. 
Andre erhvervssektorer, som fylder meget i statistikken er produktion/chauffører/lagerarbejde, som 
udgjorde 30 % af omsætningen samme år og administration/ledere/specialister, som lå på 20 % 
(Danmarks Statistik). 
På trods af den store beskæftigelse indenfor pleje- og sundhedserhvervene, står private virksomheder 
stadigvæk for størstedelen af vikaransættelserne. 61 % er ansat i private virksomheder, og 37 % i 
offentlige (Tietge, 2005). 
 
På dette område skal det dog siges at det er lidt svært at skaffe pålidelige oplysninger. De nævnte 
stammer fra Danmarks Statistik hvorimod en undersøgelse fra et større vikarbureau ved navn 
Adecco viser, at vikarerne benyttes indenfor kontor/administration (47 %), sundhedspleje (29 %) og 
reception/telefonomstilling (22 %). Ifølge Adecco er HK-sektoren altså den mest udbredte sektor 
(Adecco 2005).  
5.3 Vikarbureauer og faglig organisering 
Et vikarbureau er kun forpligtiget til at overholde overenskomster hos brugervirksomheder, hvis 
bureauet er medlem af en arbejdsgiverorganisation, som tegner overenskomster med 
fagforeningerne. Ønsker man som vikar at være dækket af en overenskomst, giver det derfor ingen 
garanti, at være medlem af en fagforening. Vikaren er kun dækket ind hvis den brugervirksomhed 
vikaren via vikarbureauet arbejder hos, har overensomstaftale med en fagforening (EFILWC-DK 
2002). 
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Den mest dominerende arbejdsgiverorganisation for vikarbureauerne i Danmark er Dansk Handel og 
Service (DHS), som i 2002 havde ca. 120 vikarbureauer under sig. Det svarede til 35 % af alle 
bureauer dengang. Disse bureauer står for 80-90 % af hele den samlede omsætning i branchen 
(EFILWC-DK 2002).  
I den absolut omsætningstunge ende af de DHS-organiserede vikarbureauer ligger en gruppering ved 
navn VICE (Vikarbureauer Certificerede i Danmark). Den består af de fire største bureauer: 
Randstad, Temp-Team, Adecco og Manpower. Den anden store under-gruppering, som tæller 25 
bureauer er FVD: Foreningen af Vikarbureauer i Danmark.  
DHS rolle som arbejdsgiverorganisation er at forhandle overenskomster med de brugervirksomheder 
som medlemmerne/vikarbureauerne har vikarer hos. Det kan være svært at få indblik i hvor mange 
overenskomstforhandlinger vikarbureauer og fagforeninger indgår, da der ingen lovmæssig 
forpligtelse er til at registrere disse, men DHS har bl.a. aftaler med fl.g. fagforbund: 3F (Fagligt 
Fælles Forbund), HK (funktionærer/kontorpersonale) NNF (Nærings- og Nydelsesmiddelarbejder 
Forbundet) og DSR (Dansk Sygeplejeråd). 
Derudover har DHS en funktion som interesseorganisation for vikarbranchen og har et fungerende 
lobbyist-netværk i EU, samt medlemskab af CIETT: International Confederation of Temporary 
Work Businesses. 
 
Overenskomstdækning er et andet emne som er svært at berøre. Traditionelt lyder det at vi i 
Danmark har en ekstraordinær høj overenskomstdækning, op til 80 % (EFILWC-DK 2002). Dette 
skyldes at vi har utroligt mange fagligt organiserede virksomheder og ansatte i Danmark.  
Steen Scheuer peger dog på, i en bemærkelsesværdig undersøgelse fra 1996, at 
overenskomstdækningen ligger helt nede på 52 %, hvilket er markant lavere end hvad den gængse 
opfattelse synes at være (EFILWC-DK 2002). 
5.4 Fremtiden for vikarbranchen 
EU-lovgivningen presser på for at få mere at skulle have sagt på det danske arbejdsmarked. Et 
såkaldt vikar-direktiv, med omfattende rettighedsforbedringer for den vikaransatte har været under 
forhandling og udarbejdelse siden november 2002. Lovgivningen i dette direktiv gør op med de 
grundlæggende forhandlingsprocedurer, vi har i Danmark indenfor fastsættelse af 
arbejdsmarkedspolitikker. 
Vikar-direktivet vil betyde en række lovgivningssikrede rettigheder til EU's vikaransatte. Har man 
som vikar været ansat på en brugervirksomhed i mere end seks uger, overtager man samtlige 
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rettigheder som de fastansatte på samme arbejdsplads – det være sig opsigelsesvarsel, pension, betalt 
ferie og løn under sygdom og barsel. 
Status i behandlingen af vikar-direktivet er dog at EU-kommisionen sendte det tilbage til 
tegnebordet i september 2005, med den begrundelse at der var for stor uenighed medlemslandene 
imellem. Vikar-direktivet er blevet godkendt i parlamentet, men Danmark, Irland, England og 
Tyskland har i ministerrådet siden juni 2003 blokeret for direktivets endelige godkendelse. 
En i fremtiden eventuel implementering af vikar-direktivet, er ikke populær hos de danske 
arbejdsgiverorganisationer (DHS, 2005), da det vil betyde et endeligt farvel til den aftalemodel, som 
lader vikarens rettigheder være op til løbende forhandlinger. 
Også fagforeninger har ytret utilfredshed med direktivet, da det vil give arbejdsgiveren mulighed for 
”at 'shoppe' rundt mellem forskellige overenskomster i forbindelse med ansættelse af vikarer” 
(Arbejderen, 2003). Arbejdsgiveren får mulighed for at vælge en overenskomst efter eget valg, i 
tilfældet at vikarens arbejdsområde ikke hører ind under de overenskomster, der gælder hos 
brugervirksomheden. 
 
Der ses en tendens til større koncentration og en internationalisering af markedet for vikaransatte. 
Bureauerne bliver, som omtalt først i afsnittet flere og flere, men tendensen i branchen de seneste år 
er, at en større og større del af markedsomsætningen ligger hos de største bureauer.  I 1997 stod 
gruppen af vikarbureauer med flere end 50 ansatte for 80 % af markedsomsætningen. Et tal der i 
1992 lå på 60 % (EFILWC-DK 2002). Flere og flere bureauer opkøber hinanden og udvider med nye 
former for personaleløsninger. Det er en tendens at disse større vikarbureauer har virksomhed i 
udlandet, eller er udenlandsk ejede. Disse stod i 1998 for 40 % af den totale omsætning, det var 10 % 
flere end året før (EFILWC-DK 2002). 
5.5 Brug af vikarer i et virksomhedsperspektiv  
Danske virksomheder skal leve op til øgede krav om fleksibilitet, for at kunne klare sig i en global 
økonomi. Der er i de seneste år sket en udvikling med flere investeringer på tværs af grænserne. Den 
danske virksomhedskultur består traditionelt af mange små og mellemstore virksomheder, med 
enkelte undtagelser, og disse mindre virksomheder har ikke den store betydning for den globale 
økonomi. Mindre virksomheder har den force at de kan være mere fleksible, men er samtidig også 
mere sårbare overfor opkøb m.m. (Navrbjerg, 2004). World Economic Forum placerer Danmark på 
en 4. plads over verdens mest konkurrencedygtige økonomier. Dette skyldes, ifølge WEFs 
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cheføkonom Augusto Lopez-Claros, at Danmark med sit sociale sikkerhedsnet og relativt høje 
lønninger, skaber en særdeles veluddannet og motiveret arbejdsstyrke (Politiken, 2005).  
For at bevare sin konkurrenceevne på det globale marked må danske virksomheder, for at 
imødekomme det øgede pres fra den globale konkurrence og børsmarkeder, kompensere for en 
relativt dyr arbejdskraft med høj fleksibilitet og omstillingsdygtighed.  
Virksomheder har brug for at være de mest omkostningseffektive i deres branche. En måde at sikre 
dette, er blandt andet ved at have en forholdsvis lille gruppe af fastansatte på virksomheden. På den 
måde undgår man at personaleressourcer går til spilde i perioder med få arbejdsopgaver i 
virksomheden. Samtidig giver det virksomheden stor fleksibilitet at have en stor medarbejderstab at 
trække på, i perioder med mange arbejdsopgaver. Denne problemstilling løses ved, i stedet for at 
fastansætte flere medarbejdere, at hyre vikarer eller kontraktansatte, som kun er tilknyttet 
virksomheden i en kortere periode6 (Beskæftigelsesministeriet, 2001).  
Virksomhedens størrelse og omfanget af de opgaver virksomheden udfører, er af afgørende 
betydning for hvorvidt det et muligt at fastansætte en medarbejder. Små virksomheder har måske 
ikke råd til at fastansætte en stor medarbejderstab og det er derfor ofte mere udbredt at mindre 
virksomheder gør brug af vikarer. Ligeledes viser en undersøgelse at private virksomheder oftere 
end offentlige virksomheder, gør brug af vikarer (Beskæftigelsesministeriet, 2001).  
Arbejdsorganiseringen spiller også ind i om en virksomhed hyrer medarbejdere i kortere perioder. 
Projektorganisering gør det muligt for udefrakommende medarbejdere at gå ind i virksomheden og 
varetage en specifik, tidsbegrænset opgave (Beskæftigelsesministeriet, 2001).  
Ved at hyre arbejdskraft for en begrænset tidsperiode, undgår virksomheden at skulle afskedige 
medarbejdere i perioder, hvor der er mindre arbejde. Fyringsrunder er dyre for en virksomhed. Dels 
skal de betale afskedigelsesgodtgørelse til de fyrede medarbejdere, dels sender fyringsrunder et 
dårligt signal ansatte, investorer og børser (Beskæftigelsesministeriet, 2001).  
 
I en rapport fra december 2001 (Beskæftigelsesministeriet 2001) har 20 offentlige og private 
virksomheder svaret på spørgsmål i forbindelse med ansættelse af vikarer. Nedenfor beskrives de 
positive faktorer de forskellige virksomheder nævnte i forbindelse med ansættelse af vikarer: 
• Brug af vikarer er billigere totalt set. Vikarer får ofte højere timesats, men virksomheden skal 
ikke betale pension, løn under sygdom m.m. 
• Vikarer er ofte meget motiverede.  
                                                 
6 Her skal det tilføjes at det i høj grad er videnstunge virksomheder der gør brug af fleksibelt ansatte, vikarer m.m. 
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• Man ved hvem der varetager opgaven man uddelegerer. 
• Brug af vikarer gør virksomheden fleksibel, da man kan justere personalenormering efter 
opgaver. 
Omvendt nævnte flere af de adspurgte virksomheder også visse negative faktorer i forbindelse med 
brug af vikarer. Disse var som følger: 
• Vikarer mangler ofte specialistkompetencer7 
• Man mister dem, hvis de pludselig får en fastansættelse et andet sted. 
• Brug af vikarer kan potentielt skabe dårligt sammenhold på arbejdspladsen, da skellet 
mellem fastansat og vikar kan være stort. Her tænkes bl.a. på de forskellige virksomheders 
personalepolitikker, lønforhold for fastansatte og vikarer m.m. 
 
De adspurgte virksomheder blev også bedt om at svare på hvilke faktorer ville spille ind i om de i 
fremtiden i øget grad ville gøre brug af vikarer. Flere virksomheder svarede at de alt afhængig af 
udbredelsen af nye ledelsesformer, samt de økonomiske konjunkturer i samme grad som nu, eller i 
øget grad ville gøre brug af vikarer. 
Ligeledes nævnte mange af virksomhederne udviklingen i de sociale ordninger som en meget vigtig 
indikator for, om de i øget grad ville gøre brug af vikarer. Det vil sige at hvis virksomhedens 
personaleomkostninger påvirkes negativt, som følge af at de sociale ordninger bliver ”tungere”, ville 
mange virksomheder foretrække i højere grad at bruge vikarer, da disse ikke har krav på eks. betalt 
barsel m.m. (Beskæftigelsesministeriet, 2001) 
5.6 Hvorfor vikar? 
Der eksisterer ikke en dybdegående statistisk funderet profil over den typiske vikararbejder, og det 
er formentlig også en gruppe med mange forskelligheder. Der er dog en overrepræsentation af unge 
og af kvinder, som står for 70 % af vikararbejdet i Danmark (EFILWC, 2002).  
I en række kvalitative interviews, som Oxford Research har gennemført med 32 vikarer for HK-
Privat tegner der sig ydermere to grupper af vikararbejdere (HK, 2003): 
 
• Yngre kvinder i den fødedygtige alder. Mange af kvinderne har fået afslag på ansøgninger 
med begrundelsen, at de nok står for at skulle have børn inden for en kort periode, og dermed vil 
                                                 
7 Dette er hovedsagligt et problem i videntunge virksomheder, hvor krav om specialisering hele tiden øges.  
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blive en udgift for virksomheden i form af barselsorlov. Dette kan dog ændre sig en smule i 
fremtiden med vedtagelsen af den centrale barselsfond. 8  
• Ældre, som af forskellige årsager har afsluttet ansættelse, og nu ikke kan få en fast stilling. 
 
De to ovennævnte grupper er velrepræsenterede i arbejdsløshedsstatistikker (Danmarks Statistik, 
AB112D, 2005), og er hyppigere udsat for ledighed end andre grupper. Det samme gælder for 
kvinder, som generelt set er mere ledige end mænd. Dette kan være årsagen til, at langt størstedelen 
af vikararbejderne starter deres karriere som vikar med et ønske om fastansættelse (HK, 2003 / 
CIETT, 2002).  
“While some workers express a preference for temporary agency work, there is ample evidence in 
the national reports showing that they are a minority.” 
           EFILWC, 2002 
Mange af de lavtlønnede vikarer står altså i et valg mellem ikke at have noget arbejde, og på den 
anden side ”nøjes” med vikarjobs. Det er altså et valg af nød og ikke af lyst.  
 
Mange af de vikarer, som er adspurgt i undersøgelsen fra Oxford Research, nævner, at de har haft 
dårlige oplevelser med jobsøgningen og mange afslag på ansøgninger (HK, 2003). For dem er 
vikarbureauerne en indgang til arbejdsmarkedet, og et alternativ til opslidende jobsøgning.  
Mere specifikt er de typiske grunde til at vikarerne håber på fastansættelse at (CIETT, 2002): 
• De ved at arbejde med vikariater undgår tidsperioder med ledighed, som ved jobsøgning ser 
dårlige ud på CV’et. Ligeledes kan vikararbejdet give nye erfaringer, som kan bruges ved 
jobsøgning.  
• Vikariater kan føre til fastansættelse i virksomheden idet vikaren har mulighed for at holde 
øje med internt opslåede stillinger.  
• Stadig flere virksomheder bruger vikariater som rekrutteringskanal. På denne måde får 
virksomhederne mulighed for at se kommende medarbejdere an inden man indgår fastansættelse. 
5.7 Hvordan vikar? 
For de fleste vikarer gælder det, at de hellere vil fastansættelse: Det er altså ofte tilfældet, at 
vikariatet er anden prioritet i forhold til det faste arbejde. Det nævnes i de kvalitative interviews 
                                                 
8 Den centrale barselsfond skal udligne udgifter til barsel mellem kvindetunge brancher og brancher med en lille andel 
af kvindelige medarbejdere. Ved overenskomstforhandlinger i 2004 blev der indgået aftale om en central barselsfond. 
Aftalen blev i november 2005 vedtaget i Folketinget, og dækker dermed hele arbejdsmarkedet.  
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foretaget af Oxford Research for HK, at vikarer også søger sikkerhed når de skal vælge vikariat: For 
en del vikarer er lange vikariater eftertragtede (HK, 2003), da de som regel betyder bedre forhold 
med flere rettigheder samtidig med, at de giver vikaren en sikkerhed i hverdagen. For mange er det 
stressende med hyppige jobskifte. Der er dog nogle vikarer, som foretrækker kortere vikariater, da 
disse som regel er lette at gå til. 
I forlængelse af ønsket om sikkerhed i hverdagen kan det skabe utilfredshed blandt vikarer at ikke at 
kende til varigheden af et vikariat (HK, 2003). Det sker nemlig ofte, at virksomheden først ansætter 
vikaren i en kort periode, for derefter eventuelt at forlænge vikariatet. 
 
De længerevarende vikariater giver også vikaren mulighed for, at indgå tættere relationer til 
kollegaer, ligesom kollegaerne ofte er mere imødekommende overfor vikarer, som skal være på 
arbejdspladsen i længere tid (HK, 2003). Men der er dog stadig langt fra det omskiftelige 
vikararbejde til den stabile fastansættelse – ikke mindst idet vikaren med jævne mellemrum må 
forholde sig til nye kollegaer og fællesskaber, og altså aldrig opnår en følelse af fast tilknytning til 
deres kollegaer.  
 
Hvis det forekommer, at vikarerne slet ikke – eller kun i begrænset omfang – er med til møder på 
arbejdspladsen, som det nævnes i rapporten fra Oxford Research (HK, 2003), får vikarerne dermed 
aldrig et helhedsindtryk af virksomheden. Er man vikar i mange år kan dette betyde, at man mister 
bevidstheden om den enkelte medarbejdes plads som en del af en større virksomhed, og oplever sit 
eget arbejde som en fragmenteret del.  
 
Den manglende interaktion med kollegaer kan have del i skylden for, at vikarer ved lidt om deres 
rettigheder (HK, 2003). Hvor man i en fastansættelse kan henvende sig hos tillidsrepræsentanten på 
arbejdspladsen, står vikarerne alene i de mange skiftende ansættelser.  
I de kvalitative interviews foretaget af Oxford Research, er det dog fremtrædende, at mange mener, 
at de har færre rettigheder end de fastansatte. Samtidig peger flere af vikarerne på, at det opfattes 
som urimeligt, at de udfører det samme arbejde som fastansatte i virksomheden men til en lavere løn. 
(HK, 2003) 
Vikarernes indtryk er ikke langt fra virkeligheden, da de på mange områder er dårligere stillet end 
mange fastansatte. De manglende rettigheder kommer især til udtryk på følgende tre områder, som 
alle har betydning for vikarernes fremtid og livsindkomst: 
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• Pension: For at opnå ret til pension, skal arbejdstageren have 9 måneders uafbrudt ansættelse 
(Landsoverenskomst for kontor og lager 2004 mellem DHS og HK/ Handel og Privat). Det er dog de 
færreste vikarer, som opnår dette, og mange er derfor ikke dækket af arbejdsmarkedspensioner. 
Ønsker de pension, må de tegne private pensionsopsparinger.  
• Sygepenge: Da vikarer ikke er ansat som funktionærer, eller på funktionærlignende vilkår, 
må de få sygedagpenge fra kommunen. Dette kræver dog, at man lever op til beskæftigelseskravet, 
som betyder, at der skal have været tilknytning til arbejdsmarkedet i de sidste 13 uger før 
sygefraværet og i denne periode har arbejdet i mindst 120 timer (www.kk.dk), en regel mange 
vikarer har svært ved at leve op til.  
• Barsel: For at opnå 14 ugers barsel med fuld løn, skal vikarerne (som ved pension) have 9 
måneders uafbrudt ansættelse bag sig (Landsoverenskomst for kontor og lager 2004 mellem DHS og 
HK/ Handel og Privat). Er dette ikke opfyldt er vikaren henvist til dagpenge fra kommunen under 
barsel, hvor beskæftigelseskravet også gælder. 
Et sidste område, som er af betydning for vikarernes fremtidige jobmuligheder og for vikarernes 
oplevelse af deres arbejde som udviklende, er efteruddannelse. Få virksomheder vil investere i 
efteruddannelse af personale, som forlader virksomheden indenfor en kort periode. Dermed opnår de 
ikke en opkvalificering af deres kompetencer, og kommer let til at halte et godt stykke efter deres 
fastansatte kollegaer. 
Alt i alt må det siges, at vikarernes hverdag er en del forskellig fra fastansættelsen, som mange 
ønsker, og på mange måder er deres hverdag langt fra de fastansatte kollegers. Især de afbrudte 
netværk og det konstante krav om omstillingsparathed springer i øjnene.  
Dette kan opvejes af, at det for en del kun er en begrænset periode, de er vikarer i.  
5.8 Fagforeningen og vikarerne 
Som gruppe af arbejdstagere, er vikarerne altså anderledes stillet end de fastansatte, og mange 
vikarer har, som nævnt, oplevelsen af manglende fællesskab. Noget, som for mange, opleves som et 
afsavn.  
HK-Service oplever da heller ikke vikarerne som et gruppe med stor antipati mod fællesskaber, og 
mener selv, at organisationsprocenten er høj blandt vikarer: 
”Der er rigtig mange, der er medlemmer. De er jo nødt til at være medlem af en a-kasse, og mange 
af dem ved også, at de kan få problemer. Så jeg tror mange af dem er også medlemmer af 
forbundet.”  
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(Interview med Liselotte Højer) 
HK har omkring 500-600 registrerede vikarer i forbundet (interview med Liselotte Højer), men det 
reelle tal er formentlig langt højere. For fagforeningerne er det største problem nemlig, at det er 
svært at lokalisere vikarerne, der ofte skifter arbejdsplads, og ind i mellem modtager dagpenge fra a-
kassen. Derfor bliver mange registreret som ledige.  
Skal dette laves om, skal hver enkelt afdeling rundt omkring i landet have fat i den enkelte og 
registrere dem på personnummer. HK har nedsat en særlig gruppe til at se på, hvordan kontakten 
mellem vikarerne og fagforeningen kan øges, og betegner netop dette som ”det er det lange seje 
træk” (Interview med Liselotte Højer). 
HK-Service havde tidligere en særlig vikarafdeling i København (Vikarklubben), men denne blev 
nedlagt da kontinuiteten i aktiviteter og tillidsposter var meget ringe. Den hyppige udskiftning som 
følge af fastansættelser, udløb af vikariater m.m. betød for mange opbrud i arbejdet, og 
Vikarklubben blev lukket, på trods af, at klubben af organiserede vikarer nævnes som et vellykket 
initiativ, hvor vikarerne kunne mødes. Ligeledes efterlyses der kurser, direkte rettet imod 
vikarbureauarbejderne(HK, 2003).  
Vikarklubben er et godt eksempel på de barrierer, som fagbevægelsen oplever i forhold til at omstille 
sig til denne gruppe på arbejdsmarkedet. Vikarbureauarbejdet kræver en fleksibel organisation, og i 
mange tilfældet bliver arbejdet ad hoc-præget. Udfordringerne for fagbevægelsen er altså, at styrke 
tilknytningen og kontakten vikar og fagforeningen imellem, og at indrette organisationen, så 
vikarerne kan være med.  
 
Den manglende kontinuitet giver ikke kun problemer i.f.t. kontakten til vikarerne, men også, når der 
skal slås et slag for vikarernes rettigheder. Liselotte Højer nævner lønsager som eksempel: ”På 
andre arbejdspladser der kan man gå ind og se som helhed ’Giver denne her virksomhed meget 
lavere løn end andre, eller er der nogen, de giver for lav løn?’ Så kan man gå ind og lave en lønsag 
på det. Men det er jo næsten umuligt med vikarer, for du har dem jo ikke alle sammen samlet.” 
(Interview med Liselotte Højer). 
HK-Service får da også meget få klagesager fra vikarerne. Dette kan også skyldes, at mange vikarer 
ønsker et fast job, og derfor ikke vil gøre et dårligt indtryk på arbejdsgiveren. 
 
I en situation, hvor vikarer i forvejen står svagt i forhold til deres arbejdsgivere, da de kan fyres med 
dags varsel, har fagforeningerne en afgørende rolle i forhold til at forsvare og udbygge vikarernes 
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rettigheder. Domsafsigelser i 1996 og 97 har slået fast, at vikarer ikke kan defineres som 
funktionærer og derfor ikke er omfattet af funktionærloven (DHS 2005). De kan opsiges uden varsel 
og har ikke lovmæssigt krav på hverken barsel, løn under ferie, sygdom eller barnets første sygedag. 
Rettighedsmæssigt er de derfor afhængige af, hvorvidt de er inddækket af en overenskomst, hvor de 
er. 
HK selv nævner, at store indsatsområder for dem er dels indsatsen overfor bureauer, som ikke har 
dannet overenskomst, og dels kampen for, at føje ind i overenskomsten, at det ikke skal kræve 9 
måneders uafbrudt beskæftigelse at opnå rettigheder som pension, barsel og løn under sygdom, men 
derimod blot et timeantal svarende til 9 måneders uafbrudt beskæftigelse, hos samme arbejdsgiver. 
Det er endnu ikke lykkes HK at få arbejdsgiverne i tale på dette område, og der er derfor varslet 
møde i hovedudvalget, som skal arbejde med næste overenskomst. Liselotte Højer mener ikke, at 
man vil lukke den næste overenskomst, før vikarerne har opnået disse rettigheder.  
Det er dog ikke alle fagforeninger, som kæmper med ovenstående. Eksempelvis har SiD (i dag 3F) 
allerede opnået sidstnævnte resultat. Dette kan skyldes, at der er få kvinder organiserede her, og 
udgifterne til barsel er dermed ikke så store for arbejdsgiverne.  
 
På trods af de mange udfordringer med vikarbureauarbejdet, er HK som udgangspunkt positivt 
indstillet overfor vikarbureauarbejde.  
”For mange år siden blev HK beskyldt for, at vi ikke kunne li vikarer og vikarbureauer, men det er 
jo ikke sådan vi har det. Vi synes bare ikke det er rimeligt at man behandler vikarer dårligere end 
øvrige medarbejdere, og det synes jeg de bliver” (Interview med Liselotte Højer) 
5.9 Vikarbureauarbejdets konsekvenser 
5.9.1 Identitet og Fællesskab 
Vikarbureauarbejderen lever en ensom tilværelse på arbejdsmarkedet uden faste kolleger og solide 
faglige fællesskaber. Som nævnt ovenfor, er der mange indikatorer på, at vikaren savner disse.  
Richard Sennett fremhæver det fleksible arbejdes betydning for de sociale relationer. I en tid hvor 
stadig flere sociale relationer indgås på arbejdspladsen, bliver et hyppigt jobskifte en barriere for det 
sociale liv. Med korte ansættelser følger også en ringe kontakt til kollegerne på arbejdspladsen, og 
en diskontinuert og fragmenteret oplevelse af kollegiale fællesskaber, som – i følge Sennett, jf. teori-
afsnit – sætter spor helt ind i den fleksible arbejders familieliv, og svækker den fleksible arbejders 
evne til at skabe en identitet og en kontinuerlig selvfortælling. Sammenholdt med en udvikling, hvor 
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mindre tid bliver brugt med de private sociale relationer, er vikarbureauarbejderen dårligt stillet i.f.t. 
at danne netværk – såvel personlige som arbejdsmæssige. Et svagt personligt netværk har for mange 
mennesker negative konsekvenser, dels i forhold til karriere og arbejdsliv, hvor faglige netværk kan 
betyde forskellen mellem job og intet job9 og dels i forhold til privatlivet, hvor netværk betyder 
støtte, hjælp og aflastning.  
Den fragmenterede tilværelse kan også være med til at svække vikarens evne til at danne sig en 
samlet forestilling om et helt arbejdsliv: Vikararbejdet er en ekstrem individualisering, og vikaren 
kan således opleve mange forskellige funktioner på en arbejdsplads, men kommer ikke til at opleve, 
hvordan disse funktioner udvikles igennem et længerevarende samarbejde med andre på 
arbejdspladsen. Dette bliver igen mere udtalt, hvis vikaren kommer med til få møder og faglige 
arrangementer på arbejdspladsen, og således ikke opnår et helhedsbillede af livet og arbejdsgangene 
på en arbejdsplads.  
For de fastansatte på arbejdspladsen må det ligeledes have betydning for kontinuiteten på 
arbejdspladsen.  
Mangelen på relationer på arbejdspladsen kan også resultere i ændrede magtforhold. Dels fordi de 
prekært ansatte lettere kan fyres, hvis de kræver deres ret, og dels fordi de korte ansættelser giver 
mindre fællesskab på arbejdspladsen. Det kan altså udledes, at vikarerne har en ringe indflydelse på 
deres arbejdsplads. 
 
I forlængelse af oplevelsen af brudte fællesskaber taler Sennett om, at fleksible, tidsbestemte 
ansættelser er ”et princip, der undergraver tillid, loyalitet og gensidige forpligtelser.” Med den 
fleksible organisering af arbejdet bliver det stabile forhold mellem arbejdstager og arbejdsgiver 
brudt, og det kollegiale fællesskab mister sit sammenhæng som følge af stor udskiftning på 
arbejdspladsen. Vikaren opnår derfor aldrig rigtig at indgå i et arbejdsmæssigt fællesskab eller føle 
loyalitet eller udvikle tillid til kollegaer og arbejdstagere. Sennett argumenterer for at den fleksible 
arbejder ønsker en mere kontinuerlig hverdag, og føler en magtesløshed overfor det skiftende 
arbejde. Dette er også tilfældet med vikaren. 
5.9.2. Økonomi og sikkerhed 
Mange vikarbureauarbejdere tager vikarjobs ud fra et ønske om fastansættelse. Ser man på, hvem der 
hyppigst tager vikarjobs, er det grupper, som i forvejen er udsat for arbejdsledighed end andre 
                                                 
9 Dette forstærkes yderligere af, at mange stillinger i dag kun opslås internt i firmaer.   
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grupper. For disse er valget ikke imellem vikararbejdet og den faste ansættelse, men imellem 
vikararbejdet og ingen ansættelse. Vikararbejdet er et usikkert hverv, og truslen om ledighed hænger 
konstant over vikaren – det være sig både kortere og længere perioders ledighed.  
Ifølge Ulrich Beck betyder dette, at grænsen mellem arbejde og ikke-arbejde udviskes. Vikarerne 
befinder sig konstant i spændingsfeltet mellem arbejdsløshed og ansættelse, men hører ikke helt til i 
nogle af kategorierne. De hører til i gruppen af hvad Beck kalder ”prekært underbeskæftigede”. 
Oscar Negt fremhæver – jf. teoriafsnit – netop identiteten som ”arbejdende” som en afgørende faktor 
for personlighedsdannelse og den sociale anerkendelse. Vikararbejderen bliver med sin periodevise 
ledighed og underbeskæftigelse udelukket fra begge dele.  
 
Beck fremhæver – jf. teoriafsnit –, at de prekære ansættelser betyder en omfordeling af risici fra 
virksomhed til ansat. Med prekære ansættelser er det ikke længere virksomhedens problem, at der i 
perioder kan være mindre brug for arbejdskraft; der skal hverken betales ekstra løn eller 
kompensation ved fyring – vikaren kan fyres med dags varsel, uden godtgørelse. Mod dette kan 
indvendes, at der hele vejen op igennem moderniteten har eksisteret prekære ansættelser, og der i 
den forstand ikke er sket en yderligere omfordeling. Dog har arbejderbevægelsen tilkæmpet sig 
rettigheder, som overenskomst, organiseringsret og tillidsrepræsentation, der har skabt en vis grad af 
sikkerhed – rettigheder, som virksomhederne nu finder nye måder at omgå. Det er på mange måder 
en fordel for virksomheder, at ansætte vikarer: Virksomheden undgår at skulle afskedige 
medarbejdere (og dermed betale godtgørelse), eller betale løn for overflødig arbejdskraft i perioder, 
hvor der er mindre arbejde.  
Vikarerne oplever dermed dagligt mange risici, ikke mindst i form af en ustabil indkomst. Disse 
risici kan være med til at stresse vikarbureauarbejderen, og udsætte denne for flere bekymringer, end 
de fastansatte kolleger. I den kvalitative undersøgelse, som Oxford Research foretog for HK, beretter 
en del af vikarerne da også, at de konstante jobskift kan være stressende, da vikarerne altid skal være 
”på”. I den forbindelse nævnes ”den forbudte dårlige dag” (HK, 2003). Vikarerne forklarer 
fænomenet med, at man på nye arbejdspladser gerne vil gøre et godt indtryk. Derudover vil 
vikarerne – i forlængelse af ønsket om fastansættelse – gerne imponere potentielt nye arbejdsgivere 
 
Udover den ustabile indkomst, er der også andre faktorer, der gør vikararbejdet risikabelt. Ikke blot 
på kort sigt – i form af truslen om ledighed – oplever vikaren en usikkerhed ved at være fleksibelt 
ansat. Også på lang sigt kan det være usikkert at blive vikarbureauarbejder. Vikarer får langt mindre 
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efteruddannelse, end de fastansatte, da virksomhederne ikke ønsker at investere i medarbejdere, som 
ikke kommer til at gavne virksomheden lang tid fremover. Det kan betyde, at vikarbureauarbejderen 
er ringere stillet i en jobsøgning, da vikaren ikke er fagligt opdateret på samme vis som de 
fastansatte. Herudover skal vikaren selv tegne pensionsordning. Dette betyder usikkerhed i 
alderdommen, og i mange tilfælde en ringe indkomst når pensionsalderen nås.  
5.10 Delkonklusion 
Vikarbranchen er en branche i vækst. Fra 1994 til 2004 er antallet af personer med vikararbejde som 
primær indtægtskilde steget fra 4.311 i 1994 til 22.338 i 2004 (Danmarks Statistik). Og på trods af, 
at vikarerne fortsat udgør en meget lille del af den danske arbejdsstyrke, bliver de stadig mere synlig 
på arbejdsmarkedet. I en undersøgelse fra vikarbureauet Adecco svarede 62 % af de adspurgte 
virksomheder, at de benytter sig af vikarer (Adecco, 2005) og således kommer en stor del af de 
erhvervsaktive på det danske arbejdsmarked i berøring med prekært ansatte – enten ved selv at 
arbejde som vikarer, eller ved at arbejde på en arbejdsplads, hvor der benyttes vikarbureauarbejdere.  
Vikararbejdet har på mange måder omfattende personlige konsekvenser, som overordnet kan 
opregnes i den usikkerhed, som de prekære ansættelse giver. Sammenholdes det med, at mange 
lavtlønnede vikarer vælger vikarbureauarbejdet, fordi det er svært at finde faste jobs, må man sige, at 
myten om den frie vikar, der vælger vikararbejdet på grund af friheden, ikke gælder for den gruppe 
af vikarer, vi har undersøgt. Tværtimod må myten aflives når vi ved, at mange vælger 
vikarbureauarbejdet, fordi de ønsker fastansættelse, og dermed mere stabilitet og sikkerhed.  
Vikarbureauarbejdets force er derimod, at det dog kan være deres vej ind i de faste jobs, det ellers 
kan være svært at få. Vikarbureauarbejdet bliver så at sige et alternativ til opslidende jobsamtaler, 
hvor faktorer som CV, alder og umiddelbar fremtoning kan være afgørende. I stedet får vikarerne en 
mulighed for, at vise deres kompetencer over længere tid. Nogle vikarer nævner dog netop denne 
faktor som stressende og opslidende, idet de føler, at de er til jobsamtale igennem hele deres 
ansættelse.  
 
Væksten indenfor vikarbranchen er en udfordring for såvel arbejdsgivernes som arbejdstagernes 
organisationer. Først og fremmest findes der mange vikarbureauer, som ikke er medlemmer af 
arbejdsgiverorganisationer, og ikke overholder de aftaler, som indgår mellem disse og 
fagforbundene. Således arbejder en del vikarer uden overenskomst og uden garanti for, at være 
dækket af den overenskomstmæssige sikkerhed. Derudover er oplevelsen fra fagforeningernes side, 
at vikarerne er svære at arbejde med: De skifter ofte jobs, de har perioder af ledighed, og er i det hele 
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taget sjældent det samme sted længe ad gangen. Det gør det svært for fagforeningerne at finde frem 
til vikarerne, og dermed svært at organisere dem. Derudover lever vikarerne en individualiseret 
tilværelse, uden fællesskaber og faste tilhørsforhold. Dette kan være med til at præge vikarernes syn 
på kollektive fællesskaber, som fagbevægelsen repræsenterer. Omvendt mener HK selv, at mange 
vikarer er organiserede, og at det ikke er interessen der mangler. Dette kan understøttes af vikarerne 
egne udsagn om, at de savner fællesskaber i hverdagen.  
 
Set i lyset af det senmoderne arbejdsmarkeds udvikling, med øget globalisering og global 
arbejdsdeling er det interessant at se på fremtiden for vikarbranchen. Vikarbranchen er et ekstremt 
eksempel på et på fleksibiliteten. Nogle grupper vælger utvivlsomt det fleksible arbejde og 
vikararbejdet for at få mere frihed og selvstændighed i deres hverdag. Men som vi har konkluderet 
ovenfor, er dette ikke tilfældet for prekariatet. I lyset af globaliseringen og den teknologiske 
udvikling er nogle grupper blevet undværlige på arbejdsmarkedet. Spørgsmålet er, om vikarsektoren 
kan samle disse grupper op, og give dem en mulighed for at arbejde, som de ellers ikke ville have 
haft.  
”Man vil se udviklingen på områder, hvor man kan gå lige direkte ind fra gaden og ind i 
produktionen. Gennem de sidste par år har virksomheden brugt vikarer til at klare 
spidsbelastninger”, har Thorkild E. Jensen, Dansk Metal, udtalt (Politiken, 2003).  
Det kan tænkes, at vikarer kan bruges til at holde arbejdspladser i Danmark, og give ellers jobtruede 
arbejdere en vej ind på arbejdsmarkedet. Dermed bliver vikarbranchen en grænsesektor, der giver 
arbejdsmarkedet en fleksibilitet og beskæftiger de lavtlønnede, som ellers ikke ville være på 
arbejdsmarkedet 
 
6. KONKLUSION 
Vi har i denne rapport set på hvilke konsekvenser det fleksible arbejdsmarked har for de prekært 
ansatte. Vores antagelse har fra begyndelsen været at den prekære tilknytning til arbejdsmarkedet har 
negative konsekvenser for den lavtuddannede, som udover de ændrede sociale vilkår som 
fleksibiliteten skaber, også rammes af ringere og usikre økonomiske kår og færre faglige rettigheder.  
I vores rapport har vi inddraget både teoretisk og empirisk materiale til at belyse vores 
problemstilling. I det følgende vil vi kort opridse de centrale pointer i vores delkonklusioner og 
dernæst sammenfatte en vurdering af det fleksible arbejdsmarkeds konsekvenser for de prekært 
ansatte. 
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Den i rapporten valgte teori lægger op til at konkludere at fleksibiliseringen af arbejdslivet og 
arbejdsmarkedet, set i lyset af globaliseringen og den teknologiske udvikling, skaber en række af 
samfundsmæssige og sociale problemstillinger. Resultaterne kan blive social marginalisering, som 
kan resultere i pres på de demokratiske strukturer og socialstaten. 
 
Et mindre negativt billede tegner sig af det fleksible arbejdsmarked, hvis vi udelukkende kigger på 
dets evne til at skabe vækst og beskæftigelse.  
Argumenterne for flexicurity-modellen er lige netop at den sikrer konkurrenceevnen, høj 
beskæftigelse og høj økonomisk sikkerhed. Igennem en høj vægtning af beskæftigelsessikkerhed 
frem for jobsikkerhed, integreres fleksibiliteten i arbejdsmarkedet, hvorfor det ikke er nødvendigt at 
omgås arbejdsmarkedet regler mv. via brug at atypiske fleksible ansættelser, såsom vikarer. På den 
måde holdes omfanget af de ekstreme former for fleksible og prekære ansættelser – som f.eks. 
vikararbejde – nede i forhold til deres omfang i andre vestlige lande. 
 
Valget af empiri faldt på vikararbejde, hvor vi har prøvet at sammenfatte vores empiriske resultater 
med teori i en analyse som en form for fleksibelt arbejdes betydning for den ansatte. For det første 
kan vi konkludere at omfanget af vikararbejde er stigende, hvilket vi lader være udtryk for at brugen 
af og efterspørgslen efter fleksibelt arbejde er stigende. Vores antagelse om at de lavtlønnede 
prekært ansatte, har færre faglige rettigheder og dårligere økonomiske kår end deres kollegaer i faste 
stillinger, passer godt overens med vores empiriske resultater. Her betones det samtidig at vikarens 
individualiserede tilværelse, med et fragmenteret arbejdsliv, er med til at nedbryde kollegiale og 
faglige fællesskaber. For det andet kan vi konkludere at vores valg af teori på mange måder stemmer 
overens med de resultater vi fandt i vores empiri, hvor det fleksible arbejdets personlig konsekvenser 
betones.  
Men samtidig betoner vi i vores analyse, at vikararbejdet også kan være genvejen til beskæftigelse 
for grupper som har svært ved at få fodfæste på arbejdsmarkedet. 
 
Det fleksible arbejdsmarkeds konsekvenser for den prekært ansat er sammenfattende en usikker 
tilknytning til arbejdsmarkedet. Dette underbygges både af de forringede rettigheder på 
arbejdsmarkedet, dårlige arbejdsforhold, bl.a. grundet manglende kollegiale fællesskaber, de hyppige 
jobskift som kan virke demotiverende. 
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Ved at benytte vikarbureauarbejdet som case, har vi opnået at finde konkrete eksempler på 
konsekvenserne af de prekære ansættelser. Dermed har vi kun fået en begrænset indsigt i 
konsekvenserne af prekære ansættelser for andre lavtlønnede grupper, herunder projektansatte, 
sæsonarbejdere, deltidsansatte m.v. Man må dog formode, at disse grupper oplever nogle af de 
samme problemstillinger som vikarbureauarbejderne – ikke mindst i forhold til de opregnede 
konsekvenser i den anvendte teori. 
 
Igennem vores besvarelse, rejser der sig en række af nye diskussioner og relevante problemstillinger, 
som vi kunne have inddraget i besvarelsen af problemformuleringen. Det ville f.eks. have været 
interessant at tage en diskussion af, hvordan balancen mellem fleksibilitets- og sikkerhedsprocesser 
skabes og påvirker hinanden gensidigt. Eller om arbejdsløshed og usikker beskæftigelse kan 
kompenseres og retfærdiggøres ud fra økonomisk sikkerhed? Dette har vi desværre ikke nået at 
besvare i vores projekt.  
 
7. PERSPEKTIVERING 
Ingen enkel metode kan bruges til at besvare de spørgsmål vi har stillet. Det fleksible arbejdsmarked 
er en kompleks størrelse, som der kæmpes fra flere parter om at definere. 
I rapporten har vi forholdt os kritisk til fleksibiliteten, og har konkluderet at den gruppe vi har 
beskæftiget os med – de lavtlønnede prekært ansatte – primært oplever de negative sider af 
fleksibiliteten. Hvis vi skulle afdække de mere positive sider, kunne vi beskæftige os med 
kognitariatet – de højtlønnede løstansatte – som har væsentlig andre arbejdsvilkår end prekariatet. 
For denne gruppe betyder fleksibiliteten nye friheder og muligheder, som tidligere generationer har 
været foruden. At kunne gå på arbejde, når man har brug for pengene, ansat fra den ene dag til den 
anden, og gå når det passer én. Herudover kompenseres den usikkerhed, som fleksibiliteten medfører 
af høj løn. 
Vi benævner kun de overstatslige faktorer som spiller ind på det danske arbejdsmarked i en ringe 
grad. EU's rolle på det danske arbejdsmarkedet er betydeligt voksende, hvor der i forhold til vores 
projekt, arbejdes på gennemførelsen af et vikardirektiv. I Norden er korporatismen stadig 
dominerende, men i resten af verden og EU bliver arbejdsmarkedsparternes rettigheder ofte defineret 
af lovgivning. Om vi kommer til at opleve en isomorfisering (Kaj Andersen, 2004) af den danske 
59 
forhandlingsmodel, hvor mere og mere lovgivning fra EU indarbejdes på arbejdsmarkedet, er ikke til 
at sige, men presset er stort.  
 
Vores projekt har primært omhandlet de lavtlønnede prekært ansattes personlige og arbejdsmæssige 
situation i en postindustrialiseret verden. En anden gruppe som ville være interessant at beskæftige 
sig med, set i lyset af de udfordringer som globalisering og den nye fleksible produktion skaber, ville 
være den store gruppe som i dag er ekskluderet fra arbejdsmarkedet og er permanent arbejdsløse. 
Dette er en gruppe som ikke blot kan ignoreres og som vil indtage en fremtagen plads i 
mediebilledet og den politiske debat i årene fremover.  
Ulrich Beck har i en kommentar 26/11 (Beck 2005) knyttet optøjerne i de franske forstæder sammen 
med arbejdsløshed og marginalisering, og fremhæver at de franske optøjer ikke kan ses isoleret, men 
er udtryk for en tendens inden for de vestlige samfund.  
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